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ABSTRAK 
NAMA                      : IKA AYU RAHMAWATI 
NIM                          : 10600113017 
JUDUL SKRIPSI : Pengaruh Conflict dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada Kantor Dewan Perwakilan 
Rakyat Daerah (DPRD)Kabupaten Gowa. 
Perusahaan tidak mungkin terlepas dari tenaga kerja manusia, walaupun 
aktivitas perusahaan itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan teknologi 
modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh manusia 
sebagai sumber dayanya maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai. Fenomena 
yang terjadi pada pegawai adalah dimana para pegawai masih banyak yang datang 
terlambat, bahkan ada sebagian pegawai yang lambat datang lalu cepat pulang 
serta ketidaktepatan dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh Conflict dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai pada Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten 
Gowa, baik secara simultan maupun parsial. 
Jenis Penelitian ini adalah Kuantitaif. Menggunakan data yang bersifat 
angka-angka dianalisis melalui statistik. Sampel dalam penelitian ini 
menggunakan Sampel jenuh. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner 
yang disebar kepada para pegawai di Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 
(DPRD) Kabupaten Gowa yang dianggap sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan sebanyak 42 sampel. Data dianalisis menggunakan uji validitas dan uji 
reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda (uji koefisien determinasi, 
uji F dan uji t) dengan bantuan software SPSS 22. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan (uji F) Conflict dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dewan 
Perwakilan Rayat Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa. Hasil Uji t (uji parsial) 
Conflict berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Di uji secara keseluruhan maka Conflict dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor DPRD 
Kabupaten Gowa. 
 
Kata Kunci : Conflict, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia adalah faktor penting dalam kelangsungan hidup 
suatu organisasi baik itu organisasi swasta maupun organisasi publik karena 
manusia merupakan unsur pengatur dan pelaksana dari setiap kegiatan organisasi. 
Sumber daya manusia sangat menentukan untuk merealisasikan keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Manajemen Sumber daya manusia di akui sebagai suatu isu global dan 
integral dari daya saing di arena globalisasi. Tidak dapat dipungkiri bahwa segala 
masalah yang muncul dalam perkembangan dan persaingan pelayanan publik 
maupun bisnis yang muncul berasal dari manusia dan hanya dapat dikelola dan 
diselesaikan oleh manusia itu sendiri. Oleh karena itu muncul konsep penting 
yang diakui sebagai kunci keunggulan dibidang sumber daya manusia yaitu 
melalui the right people in the right place at the right time.
1
 
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi publik dan bisnis, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan 
penentu terwujudnya tujuan organisasi publik dan bisnis. Tujuan tersebut tidak 
mungkin terwujud tanpa peran aktif manusia (dalam hal karyawan/pegawai), 
bagaimanapun canggihnya alat-alat yang dimiliki organisasi tidak akan 
                                                          
1
Herianus Peoni. Pengaruh karakteristik individu dan Lingkungan kerja, terhadap kinerja 
karyawan (Studi pada PT. Taspen (persero) cabang manado: 2014 ), Jurnal. h. 2 
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memberikan manfaat bagi organisasi, jika tidak ada peran aktif dari kinerja 
karyawan. 
Perusahaan tidak mungkin terlepas dari tenaga kerja manusia, walaupun 
aktivitas perusahaan itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan teknologi 
modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh manusia 
sebagai sumber dayanya maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai, dengan 
demikian maka sumber daya manusia sangat penting untuk diberikan arahan dan 
bimbingan dari manajemen perusahaan pada umumnya dan manajemen sumber 
daya manusia pada khususnya. Masalah sumber daya manusia masih menjadi 
sorotan dan tumpuan bagi perusahaan untuk tetap dapat bertahan di era 
globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan 
perusahaan. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber daya 
yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal, 
kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan 
bahwa sumber daya manusia salah satu kunci pokok yang harus diperhatikan 
dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia akan 
menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan.
2
  
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kab.Gowa sebagai salah satu 
unsur pemerintah daerah secara resmi yang memiliki visi dan misi agar 
terwujudnya sekretariat DPRD yang mendukung optimalisasi tugas pokok dan 
fungsi DPRD dalam peningkatan kualitas hidup masyarakat Kab.Gowa. 
                                                          
2
Aditya Kiswuryanto. Analisis Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan 
Bagian HRD di PT Indocemet Tunggal Prakasa Tbk. Bogor 2014). Jurnal 
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Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
karyawannya. Setiap organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha untuk 
meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 
perusahaan akan tercapai. Berbagai cara akan ditempuh oleh perusahaan dalam 
meningkatkan kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui pendidikan, 
pelatihan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan sebagainya. Perilaku 
yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Untuk dapat 
melaksanakan misi ini, kinerja karyawan memegang peranan yang sangat penting 
dan menentukan.
3
 Oleh karena itu, sumber daya manusia perlu dikelola dengan 
baik untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Menurut peneliti, kantor DPRD Kab. Gowa bulan juli tahun 2016 pada 
saat melakukan praktik kerja lapangan yang menjadi masalah bagi organisasi 
adalah kinerja karyawan. Dimana para pegawai masih banyak yang datang 
terlambat bahkan ada sebagian pegawai yang lambat datang lalu cepat pulang 
serta ketidaktepatan dalam melaksanakan tugas-tugasnya (Tidak tepat waktu). 
Ada dua hal yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, diantaranya 
adanya conflict dan lingkungan kerja. Conflict mengacu pada pertentangan antara 
individu atau kelompok yang dapat meningkatkan ketegangan sebagai akibat 
saling menghalangi dalam pencapaian tujuan. Ada Pendapat yang mengatakan 
bahwa setiap orang itu memiliki perbedaan secara istilah disebut “different 
thinking, different opinion, different analysis, and too different action”. Dan 
                                                          
3
Veitzhal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Dari Teori ke 
Praktik. (Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada 2004). h. 309 
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perbedaan itu terjadi karena dilatarbelakangi oleh berbagai sebab, seperti latar 
belakang experience, reference, keluarga, pendidikan, organisasi dan lain 
sebagainya. Dimana perbedaan ini secara langsung dan tidak langsung telah 
melahirkan konflik.
4
 
Terlepas dari faktor yang melatarbelakangi terjadinya suatu konflik, 
gejala yang mengemuka dalam suatu organisasi saat terjadi konflik dimana saat 
individu atau kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu atau 
kelompok lain yang berpengaruh terhadap kinerja dalam melakukan aktivitas 
organisasi. 
Konflik dalam sebuah organisasi dapat terjadi karena berbagai sebab, 
contohnya adanya komunikasi yang tidak berjalan dengan baik, ketidakjelasan 
struktur atau pekerjaan dan masalah-masalah yang berkaitan dengan kepribadian 
yang dimiliki oleh masing-masing individu maupun kelompok yang berbeda. Pada 
dasarnya konflik bukanlah sesuatu hal yang buruk, konflik dapat berdampak 
positif dan dapat pula berdampak negatif.  
Bagi sebgian orang konflik yang terjadi atau dialami akan memengaruhi 
pada menurunnya produktifitas kerja, namun sebagian orang lainnya konflik 
memiliki pengaruh besar dalam menumbuhkan semangat motivasi. Artinya 
mereka yang mengalami konflik akan mengarahkan konflik itu ketempat positif, 
yaitu berusaha untuk memotivasi dirinya untuk lebih baik dari sebelumnya. Dan 
ilmu manajemen berusaha keras memberikan kupasan konflik dari segi 
pendekatan manajemen yaitu bagaimana memanage konflik tersebut. 
                                                          
4
Irham Fahmi. Manajemen (Teori, kasus dan solusi). Cetakan kedua. (Bandung: Alfabeta 
2012). h. 265 
5 
 
Selain konflik, lingkungan kerja juga berperan penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan. Menyatakan bahwa lingkungan kerja dalam suatu 
organisasi mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja di dalamnya, 
karena lingkungan ini akan mempengaruhi secara langsung maupun tidak 
langsung manusia yang ada di dalamnya.
5
 Lingkungan kerja dalam organisasi 
akan memberikan gambaran bahwa seseorang bekerja akan menghasilkan output 
yang baik bila mereka cocok dengan organisasi dan pekerjaannya. lingkungan 
kerja dimana keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya 
baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
6
 Kondisi lingkungan dapat 
memengaruhi kinerja karyawan seperti yang dikemukakan Robbins, bahwa para 
karyawan menaruh perhatian yang besar terhadap lingkungan kerja mereka, baik 
dari segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan melakukan pekerjaan dengan 
baik.
7
  
Menurut peneliti bahwa pada saat berada dalam kantor tersebut dari segi 
tata letak benda-benda yang ada dalam setiap ruangan dapat membuat pegawai 
merasa tidak nyaman, salah satunya itu susunan mejanya yang kurang teratur 
sehingga orang yang lewat merasa sempit, dan juga mengenai peralatan menurut 
                                                          
5
Alex Nitisemito. Manajemen Personalia: Manajemen Sumber Daya Manusia. (Ghalia 
Indonesi, Jakarta: 1982). h. 53 
6
Sedarmayanti. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. (Mandar Maju, 
Bandung: 2001). h. 21 
7
Stephen Robbins. Perilaku Organisasi. PT Indeks, Kelompok Gramedia, (Jakarta: 2006) 
h. 32 
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peneliti alangkah baiknya jika dalam kantor tersebut disediakan mesin cetak 
seperti foto copy. 
Faktor-faktor lingkungan kerja, kondisi lingkungan kerja pada dasarnya 
dapat dibedakan menjadi dua : (1) lingkungan fisik atau tempat kerjanya : 
penerangan tataletak, dan peralatan. (2) kondisi psikososial atau perlakuan yang 
diterima, tempat kerja yang memudahkan interaksi sosial yang tercipta tersebut 
dapat perpengaruh positif terhadap prestasi kerja pegawai. Menyatakan bahwa 
lingkungan kerja juga menentukan persepsi karyawan tentang pekerjaan dan hasil 
kerjanya. Dari pernyataan para ahli bisa dilihat bahwa lingkungan kerja 
memegang peranan yang sangat penting demi menunjang kinerja karyawan yang 
optimal.
8
 
Dari uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian 
dengan judul “Pengaruh Conflict dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa”. 
B. Rumusan Masalah 
Dari uraian latar belakang tersebut, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Apakah ada pengaruh conflict dan lingkungan kerja secara simultan 
terhadap kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab.Gowa? 
2. Apakah ada pengaruh conflict terhadap kinerja pegawai pada kantor 
DPRD Kab.Gowa? 
                                                          
8
Simamora. Manajemen sumber daya manusia dan lingkungan kerja. (Bandung: Pioner 
Jaya 2009). h. 83 
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3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada 
kantor DPRD Kab.Gowa? 
4. Variabel manakah dominan berpengaruh antara conflict dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab.Gowa? 
C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah  penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan. Hipotesis   yang diajukan dalam penelitian ini adalah :  
1. Conflict dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab. Gowa. 
Suatu organisasi ingin memiliki tenaga kerja yang handal dan berkualitas, 
ini salah satunya dapat dilakukan dengan cara mengambil atau menarik sumber 
daya manusia yang berasal dari organisasi atau perusahaan lain. Ini sebagaimana 
ditegaskan oleh Wahyudi (dalam Irham Fahmi 2012:266) yaitu “Pada saat 
permulaan muncul suatu krisis ditandai adanya pertentangan untuk 
memperebutkan sumber daya organisasi yang terbatas, maupun disebabkan 
lingkungan kerja yang tidak kondusif.”9 
Adapun penelitian oleh Subechi Maulana (2015) tentang pengaruh konflik 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM tirta moedal kota 
semarang, bahwa konflik dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
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Irham Fahmi. 2012. Manajemen (Teori, kasus dan solusi). (Cetakan kedua. Bandung: 
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H1 : Diduga conflict (X1) dan lingkungan kerja (X2) secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai (Y). 
2. Conflict berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab. 
Gowa. 
mengartikan konflik mengacu pada pertentangan antar individu atau 
kelompok yang dapat meningkatkan ketegangan sebagai akibat saling 
menghalangi dalam pencapaian tujuan DuBrin, A. J. (1984:346). Konflik 
organisasi (organizational conflict) adalah ketidaksesuaian antara dua atau lebih 
anggota-anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena adanya 
kenyataan bahwa mereka harus membagi sumber daya-sumber daya yang terbatas 
atau kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai 
perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi”.  
Adapun penelitian terdahulu oleh Nur Saina (2013) yaitu Konflik, stres 
kerja dan kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Universitas 
Khairun Ternate, analisis datanya metode survei dengan hasil penelitian Konflik 
berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Diduga conflict (X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai (Y). 
3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 
DPRD Kab. Gowa. 
Faktor-faktor lingkungan kerja menurut Simamora kondisi lingkungan 
kerja pada dasarnya dapat dibedakan menjadi dua : (1) Lingkungan fisik atau 
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tempat kerjanya: ventilasi, peneragan, tata letak dan peralatan. (2) Kondisi 
psikososial atau perlakuan yang diterima, tempat kerja yang memudahkan intraksi 
sosial yang tercipta tersebut dapat berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 
karyawan.
10
 
Menurut penelitian tentang lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
yang dilakukan oleh Nurdiansyah (2009) menunjukkan hasil tentang pengaruh 
positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
H3 : Diduga lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y). 
4. Lingkungan kerja (Variabel X2) dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada kantor DPRD Kab. Gowa. 
Pendapat lain mengatakan bahwa kinerja merupakan keadaan emosional 
yang menyenagkan atau tidak menyenangkan. Hal ini akan tampak dari sikap 
positif pegawai terhadap segala sesuatu yang dihadapi dengan lingkungan kerja. 
Kinerja berhubungan erat dengan sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya, 
situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan pegawai. Hal ini menunjukkan 
bahwa kinerja sebagai hasil interaksi manusia dengan lingkungan kerja.
11
 
Senada dengan Simamora menyatakan bahwa lingkungan kerja juga 
menentukan persepsi karyawan tentang pekerjaan dan hasil kerjanya. Dari 
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Simamora. Manajemen sumber daya manusia dan lingkungan kerja. (Bandung: Pioner 
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pernyataan para ahli bisa dilihat bahwa lingkungan kerja memegang peranan yang 
sangat penting demi menunjang kinerja karyawan yang optimal.
12
 
Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
H4 : Diduga lingkungan kerja (X2) dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai (Y). 
D. Defenisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu variabel baik yang dibentuk sebagai 
variabel independen, variabel dependen, variabel mediasi, variabel intervening 
maupun variabel moderasi yang sesuai dengan kebutuhan hipotesis yang 
dikembangkan oleh peneliti sehingga diperoleh informasi kemudian ditarik 
kesimpulannya variabel dalam penelitian ini yaitu : 
a. Variabel Independen (X) 
Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel 
dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif, 
dalam script analysis akan terlihat bahwa variabel yang menjelaskan mengenai 
jalan atau cara sebuah masalah dipecahkan adalah tidak lain variabel–variabel 
independen. Variabel independen dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Conflict (X1) 
Conflict adalah sebuah persepsi yang berbeda yang biasa terjadi pada 
pegawai kantor DPRD Kab.Gowa atau ketidaksesuaian nilai sehingga 
menimbulkan suatu pertentangan serta kesalahpahaman dalam berkomunikasi. 
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2. Lingkungan kerja (X2) 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di dalam kantor DPRD 
Kab.Gowa atau disekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi pekerja dalam 
menjalankan tugas-tugasnya. 
b. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen adalah variabel yang menjadi pusat perhatian peneliti 
dalam script analysis. Nuansa sebuah masalah tercermin dalam variabel 
dependen. Hakikat sebuah masalah mudah terlihat dengan mengenali berbagai 
variabel dependen yang digunakan dalam sebuah model. Variabilitas dari atau 
faktor inilah yang berusaha untuk dijelaskan oleh seorang peneliti.
13
 Variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. 
1. Kinerja Pegawai (Y1) 
Kinerja pegawai adalah segala sesuatu yang dilakukan para pegawai dan 
memperoleh hasil yang maksimal. Hasil pekerjaan pegawai kantor DPRD 
Kab.Gowa akan baik jika pegawai merasa semangat, aman dan nyaman dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
2. Ruang Lingkup 
Penelitian ini hanya tertuju pada pengaruh conflict dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab.Gowa. Oleh karena itu, penulis 
hanya akan menguraikan masalah pokok yang menjadi bahan penelitian seperti 
pengaruh conflict dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai, 
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Agusty Ferdinand. Metode Penelitian Manajemen: Pedoman Penelitian Untuk 
Penulisan Skripsi, Tesis dan Disertasi Ilmu Manajemen. (Semarang: Universitas Diponegoro 201). 
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pengaruh conflict terhadap kinerja pegawai, pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai dan manakah dominan berpengaruh antara conflict dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Penulis melakukan pembatasan, agar 
uraian atau penelitian dapat lebih fokus. 
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu 
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian ini 
dan diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka 
pikir. 
Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka 
penyusunan penelitian ini. Dari beberapa peneliti tentang variabel-variabel yang 
mempengaruhi konflik dan lingkungan kerja terhadap kinerja dapat dilihat pada 
tabel berikut : 
Tabel 3.5 
Penelitian Terdahulu 
No./Nama/Tahun Judul Penelitian Analisis data Hasil penelitian 
1.Dwi Septianto 
(2010) 
 
 
 
 
 
2. Nur Saina 
(2013) 
 
 
 
 
 
3. Dini Kurniasari 
(2013) 
 
Pengaruh lingkungan 
kerja dan Stres kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan. (Studi pada 
PT. Pataya Raya 
Semarang) 
 
Konflik, Stres kerja 
Dan Kepuasan kerja 
Pengaruhnya terhadap 
Kinerja Pegawai Pada 
Universitas Khairun 
Ternate. 
 
Pengaruh Konflik 
Peran dan Stres Kerja 
Terhadap Kinerja 
Analisis 
Kuantitatif 
 
 
 
 
 
Metode 
Survei 
 
 
 
 
 
Analisis jalur 
 
 
Terdapat pengaruh 
secara positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
 
 
konflik secara 
parsial 
berpengaruh 
negatif terhadap 
kinerja pegawai. 
 
 
 
Konflik Peran 
Memiliki pengaruh 
13 
 
 
 
4. Rokhilah dan 
Susetyo 
Darmanto 
(2014) 
Karyawan PT. Glory 
Industrial Semarang II 
 
Pengaruh Kompetensi, 
Motivasi dan 
Lingkungan kerja 
Terhadap Kinerja 
Penyuluh Lapangan 
Program Keluarga 
Berencana (PLKB) Di 
Kabupaten Pemalang 
 
 
 
Analisis data 
dilakukan 
dengan 
melakukan 
uji kualitas 
data, uji 
asumsi 
klasik, uji 
kebaikan 
model dan 
uji hipotesis 
negatif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
Lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
Terhadap kinerja 
pegawai. 
 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
a. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan permasalahan yang dirumuskan, maka tujuan dari penelitian 
ini adalah sebagai berikut :  
1. Untuk mengetahui pengaruh conflict dan lingkungan kerja secara simultan 
terhadap kinerja pegawai pada kantor DPRD Kab.Gowa. 
2. Untuk mengetahui pengaruh conflict terhadap kinerja pegawai pada kantor 
DPRD Kab.Gowa. 
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
pada kantor DPRD Kab.Gowa. 
4. Untuk mengetahui varibel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada kantor DPRD Kab.Gowa. 
b. Kegunaan Penelitian 
Kegunaan yang diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijabarkan 
sebagai berikut :  
14 
 
1. Instansi 
Sebagai masukan dan saran yang bisa dipertimbangkan bagi pihak kantor 
DPRD Kab.Gowa terkait dengan peningkatan kinerja karyawan melalui 
pengelolaan konflik dan lingkungan kerja. 
2. Akademisi 
Untuk memperluas wawasan khasanah keilmuan dan pengetahuan dalam 
bidang sumber daya manusia terkait dengan permasalahan konflik, lingkungan 
kerja dan kinerja karyawan. 
3. Masyarakat 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi yang dapat 
memberikan perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen (Management) merupakan suatu rangkaian aktivitas (termasuk 
perencanaan dan pengambilan keputusan, pengorganisasian kepemimpinan dan 
pengendalian) yang diarahkan pada sumber-sumber daya organisasi (manusia, 
finansial fisik, dan informasi) untuk mencapai tujuan organisasi dengan cara yang 
efektif dan efisien. 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisisen membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
14
 Sedangkan menurut 
Simamora, manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian jasa dan pengelolaan individu anggota 
organisasi atau kelompok karyawan.
15
 
Sumber daya manusia merupakan kekuatan potensial dalam pengolahan 
seluruh resources yang ada dimuka bumi karena pada dasarnya manusia 
merupakan makhluk ciptaan Allah yang paling sempurna dibandingkan dengan 
makhluk ciptaan Allah yang lainnya. Ayat-ayat Al-Qur‟an yang menerangkan 
tentang diciptakannya manusia dalam bentuk yang sebaik-baiknya, diberi 
seperangkat alat potensial yang berupa pendengaran, penglihatan, akal dan hati. 
Allah berfirman dalam Surah At-Tiin ayat 4 : 
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Malayu Hasibuan. Manajemen sumber daya manusia. Edisi revisi. (Jakarta: Bumi 
Aksara 2001) h. 10 
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Henry Simamora. Manajemen sumber daya manusia/Henry Simamora. (Edisi Ketiga, 
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                 
Terjemahnya : 
Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-
baiknya.
16
 
 
Kata al-ihsan/manusia menunjukkan bahwa “manusia” yang dimaksud 
oleh ayat ini adalah jenis manusia secara umum, mencakup yang mukmin maupun 
yang kafir. Kata taqwim berakar dari kata qawama, yang darinya terbentuk kata 
qa’imah, Istiqamah, aqimu dan sebagainya, yang keseluruhannya 
menggambarkan kesempurnaan sesuatu sesuai dengan objeknya. ArRaghib al-
Ashfahani, pakar bahasa Al-Qur‟an, memandang kata taqwim di sini sebagai 
isyarat tentang keistimewaan manusia dibandingkan binatang, yaitu akal, 
pemahaman, dan bentuk fisik dan psikis yang sebaik-baiknya, yang menyebabkan 
manusia dapat melaksanakan fungsinya sebaik mungkin Tujuan utama Surah ini 
adalah mengingatkan bahwa kesempurnaan penciptaan itu mengandung 
konsekuensi kewajiban menggunakan semua potensi yang dimiliki sebagaimana 
yang dikehendaki oleh Allah Sang Pencipta, yang tidak akan menyia-nyiakan 
amal baik seseorang. 
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Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya  (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 
597 
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B. Kinerja 
1. Defenisi Kinerja 
Kinerja pada dasarnya merupakan perilaku nyata yang dihasilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari seorang 
karyawan pada sebuah organisasi harus dapat memberikan sarana dan prasarana 
sebagai penunjang dalam penyelesaian pekerjaan. Istilah kinerja sendiri 
merupakan tujuan dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi 
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 
kontribusi pada ekonomi (Armstrong dan Baron). Armstrong juga memperbarui 
perumusannya dengan menyatakan bahwa Manajemen Kinerja adalah proses 
sistematis untuk memperbaiki kinerja organisasional dengan mengembangkan 
kinerja individual dan tim.
17
 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang di capai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
18
 Sedangkan menurut Veitzhal 
Rivai, kinerja tersebut perilaku nyata yang ditampilkan setiap pegawai sebagai 
prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
19
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Kinerja dalam pandangan Islam adalah orang yang bekerja yang 
menyumbangkan jiwa dan tenaganya untuk kebaikan diri, keluarga, masyarakat 
dan perusahaan. 
Dalam ayat Al-Qur‟an surah At-Taubah ayat 105 dijelaskan tentang 
kinerja pegawai, ayat yang dimaksud sebagai berikut : 
                     
                   
 
Terjemahnya : 
Dan Katakanlah: Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang 
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya 
kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.
20
 
 
(A’malu) Kosa kata ini adalah kata kerja perintah untuk jamak yang 
bermakna “bekerjalah kamu”. Akar katanya adalah huruf-huruuf „ain, mim dan 
lam yang bermakna pokok “melakukan perbuatan”21 
Surah At-Taubah ayat 105 menjelaskan bahwa Allah memerintah untuk 
bekerja, dan Allah pasti membalas semua apa yang telah kita kerjakan. Yang 
berkesan dalam ayat ini adalah penegasan Allah bahwa motivasi atau niat bekerja 
itu mestilah benar. Sebab jika motivasi bekerja tidak benar, Allah akan membalas 
dengan cara memberi azab. Karena bekerja merupakan kewajiban, maka tak heran 
jika Umar bin Khattab pernah menghalau orang yang berada di mesjid agar keluar 
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untuk mencari nafkah. Umar tak suka melihat orang yang pada siang hari tetap 
asyik duduk di mesjid, sementara sang mentari sudah terpencar bersinar. 
Akan tetapi perlu diingat bahwa yang dimaksud dalam ayat diatas adalah 
orang yang bekerja sesuai dengan ajaran Islam. Bekerja pada jalur halal dan bukan 
bekerja dengan pekerjaan yang diharamkan oleh Allah. Allah Subhanuhu Wa 
Ta‟ala telah membentang bumi dan langit ini adalah sebagai karunia yang teramat 
besar untuk seluruh umat manusia. Memakmurkan bui ini melalui kerja keras, 
kerja cerdas dan kerja ikhlas agar pintu keberkahan megalir ke segala penjuru 
bumi ini. 
2. Tolak Ukur Kinerja 
Menurut Mangkunegara, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
adalah sebagai berikut : 
a. Faktor kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang 
memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia 
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 
b. Faktor motivasi 
20 
 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri karyawan terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
22
  
Sedangkan menurut Mathis dan Jackson dalam Silaban, faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja sebagai berikut: 
1. Kemampuan  
Bagaimana seorang karyawan diberikan pekerjaan yang sesuai dengan bakat dan 
kemampuan yang mereka miliki. 
2. Motivasi 
Suatu dorongan dan semangat yang diberikan perusahaan maupun diri sendiri 
untuk menambah gairah kerja karyawan dalam bekerja. 
3. Dukungan yang diterima 
Pemberian dukungan dari perusahaan baik berupa sarana penunjang kerja, 
pelatihan maupun penghargaan atas prestasi kerja untuk karyawan yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan 
Adanya suatu pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang sesuai dengan 
kemampuan dalam bekerja membuat karyawan menjadi semangat dan akan 
menambah kinerja karyawan. 
 
 
                                                          
22
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5. Hubungan dengan organisasi 
Jika karyawan memiliki hubungan yang baik dengan organisasi akan menciptakan 
suasana yang menyenangkan dan akan meningkatkan kinerja karyawan.
23
 
Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut, maka pengukuran kinerja 
dalam penelitian ini terdiri atas : 
a. Kualitas Kerja. Kualitas pekerjaan menggambarkan tingkat keterandalan 
pekerjaan yang dihasilkan oleh para karyawan pada periode waktu tertentu. 
Keterandalan dimaksudkan bahwa pengukuran pelaksanaan pekerjaan 
karyawan telah sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan. Bernadin dan 
Russel, menyatakan kualitas kerja merupakan tingkatan dimana proses/hasil 
diperoleh dengan sempurna tampilan kerja secara ideal dan sesuai dengan 
tujuan yang ditetapkan (rapi, tertib, akurat, terorganisasi dengan baik) serta 
memiliki tanggung jawab dan kejujuran. 
b. Kuantitas Kerja. Kuantitas pekerjaan pegawai dapat diukur melalui tingkat 
absensi yaitu keadaan yang menggambarkan tingkat kemangkiran kerja para 
pegawai. Tingkat keterlambatan hadir ke kantor yang menggambarkan tingkat 
kedisiplinan pegawai. Tingkat cekatan pegawai yang menggambarkan tingkat 
kelambanan atau keterlambatan para pegawai dalam menyelesaikan 
.pekerjaan. Serta lamanya waktu yang dipergunakan para karyawan dalam 
memberikan pelayanan publik. 
c. Ketepatan Waktu. Ketepatan waktu yaitu tingkatan dimana antar kegiatan 
dengan hasil yang diproduksi tepat waktu atau lebih awal khususnya antara 
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koordinasi dengan keluaran yang lain, sebisa mungkin memaksimalkan waktu 
untuk kegiatan lain. 
3. Indikator kinerja pegawai 
Menurut Riduwan (dalam Wilhelmus Andiyanto) bahwa indikator yang 
digunakan untuk menilai kinerja karyawan antara lain adalah sebagai berikut : 
a. Tingkat kemampuan kerja sama 
Kemampuan bekerjasama dengan karyawan maupun orang lain, karena dalam 
hal ini sangat berperan dalam kinerjanya. 
b. Ketelitian 
Ketelitian yang tinggi yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan dapat meningkatkan kinerjanya 
c. Tingkat kuantitas dari hasil 
Dengan memiliki kuantitas kerja sesuai dengan yang ditargetkan, maka hal itu 
akan dapat mengevaluasi kinerja karyawan dalam usaha meningkatkan 
prestasi kerjanya. 
d. Tingkat Kualitas hasil kerja 
Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas yang tinggi dapat memuaskan yang 
bersangkutan dan perusahaan.Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan 
mendekati sempurna, kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan pegawai.
24
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C. Conflict 
1. Defenisi Conflict 
 Istilah konflik berasal dari kata kerja bahasa Latin configer yang berarti 
saling memukul. Dari bahasa Latin diadopsi kedalam bahasa inggris, conflict yang 
kemudian diadopsi dalam bahasa indonesia yaitu konflik. T. Hani Handoko: pada 
hakikatnya konflik dapat didefenisikan sebagai segala macam interaksi 
pertentangan atau antagonistik antara dua atau lebih pihak. “Lebih jauh T. Hani 
Handoko mengatakan tentang konflik organisasi, yaitu: Konflik organisasi 
(organizational conflict) adalah ketidaksesuaian antara dua atau lebih anggota-
anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena adanya 
kenyataan bahwa mereka harus membagi sumber daya-sumber daya yang terbatas 
atau kegiatan kerja dan/atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai 
perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi”.25 
2. Manajemen konflik menurut pandangan Islam 
Menurut Islam, konflik merupakan fenomena alami, bisa terjadi kapan saja 
dan tidak bisa dihindari. Konflik sudah ada dalam diri manusia ketika manusia 
pertama kali diciptakan. Tuhan menciptakan manusia saling berbeda satu sama 
lain dan dalam diri manusia diciptakan adanya sifat untuk melakukan konflik. 
Dalam Qur‟an Surah Al-Hujurat ayat 13 :  
                         
                         
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Terjemahnya :  
 Hai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan 
seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-bangsa dan bersuku-suku 
supaya kamu saling kenal mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 
diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. 
Sesungguhnya Allah maha mengetahui lagi maha mengenal.
26
 
 
Dengan pengertian kata khalaqa seperti di atas maka inna khalaqnakum 
dapat diterjemahkan dengan “sesungguhnya kami telah menciptakan kamu dengan 
ukuran atau kadar tertentu”. Selanjutnya ukuran tertentu tersebut dinamakan 
dengan sifat-sifat kodrati manusia; yang antara lain bahwa manusia itu memiliki 
sifat ketergantungan, dinamis, berkeinginan besar dan lain-lain. Sebagaimana 
disebutkan sendiri oleh al-Qur‟an.27 
Ayat diatas menjelaskan bahwa Allah menciptakan manusia berbeda jenis 
kelamin (Laki-laki dan Perempuan), serta berbeda bangsa. Perbedaan tersebut 
menyebabkan terjadinya perbedaan seperti bentuk fisik, pola pikir, tujuan hidup, 
bahasa, agama, kebutuhan, budaya, asumsi mengenai sesuatu, sikap terhadap 
sesuatu, perilaku dan sebagainya. Semua perbedaan itu merupakan sumber 
terjadinya konflik antar manusia. 
Setelah menjelaskan hakikat-hakikat agung yang yang menggariskan 
rangka-rangka alam hidup yang luhur, bersih dan sehat itu, maka surah ini 
menggariskan pula ciri-ciri keimanan, dan dengan nama keimanan, para mu‟minin 
diseru supaya membentuk alam hidup ini, dan dengan nama yang sama mereka 
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diseru menjunjung komitmen-komitmennya dengan sifat yang indah ini, yang 
mendorong ke arah menyambut seruan dan menyerah diri kepada Allah Swt. 
Jika menghendakinya, sesungguhnya Allah dapat menciptakan manusia 
hanya terdiri atas satu jenis seperti dalam Firmannya dalam Qur‟an Surah Hud 
ayat 118 :  
                                    
Terjemahnya :  
Jikalau Tuhanmu menghendaki, tentu dia menjadikan manusia umat yang satu, 
tetapi mereka senantiasa berselisih pendapat. 
Ayat tersebut menunjukkan memang Allah Swt. Tidak menghendaki 
manusia hanya satu jenis saja. Jika manusia terdiri atas hanya satu jenis pun, 
mereka tetap akan berselisih pendapat dan terlibat konflik satu sama lain. Allah 
menciptakan manusia tidak seperti robot yang dapat diprogram sesuai dengan 
kehendak-Nya. Allah juga tidak menciptakan manusia seperti jam atau mesin 
yang selalu harus dikontrol oleh pencipta-Nya, mengganti baterainya, memutar 
pernya atau menarik pendulumnya. Manusia diciptakan dengan pribadi yang unik 
serta bisa berpikir dan bertindak mandiri, termasuk berbuat yang bertentangan 
dengan yang dikehendaki oleh Allah Swt. Dari kedua ayat tersebut, sifat untuk 
terlibat konflik memang sengaja diciptakan oleh Allah dalam tubuh manusia.
28
 
DuBrin, A. J. mengartikan konflik mengacu pada pertentangan antar 
individu atau kelompok yang dapat meningkatkan ketegangan sebagai akibat 
saling menghalangi dalam pencapaian tujuan. Manajemen konflik merupakan 
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urutan ke-7 dari 10 prioritas kegiatan seorang manajer dalam memimpin 
perusahaannya. Dalam melaksanakan tugas, mereka pasti menghadapi konflik. 
Konflik teresbut dapat terjadi antara pemimpin dan para pengikutnya; konflik di 
antara para pengikutnya; dan konflik antara anggota organisasi dan pihak diluar 
organisasi. Konflik dapat bersifat disfungsional, yaitu berkembang dari konflik 
konstruktif menjadi konflik destruktif yang akan menghambat pencapaian tujuan 
organisasi. 
Konflik merupakan salah satu esensi dari dari kehidupan dan 
perkembangan manusia yang mempunyai karakteristik yang beragam. Manusia 
memiliki perbedaan jenis kelamin, strata sosial dan ekonomi, sistem hukum, 
bangsa, suku, agama, kepercayaan, aliran poitik serta budaya dan tujuan hidupnya. 
Dalam sejarah umat manusia, perbedaan inilah yang selalu menimbulkan konflik. 
Selama masih ada perbedaan tersebut, konflik tidak dapat dihindari dan selalu 
akan terjadi. Ada benarnya jika sejarah umat manusia merupakan sejarah konflik. 
Konflik selalu terjadi di dunia, dalam sistem sosial yang bernama negara, bangsa, 
organisasi, perusahaan dan bahkan dalm sistem sosial terkecil yang bernama 
keluarga dan pertemanan. Konflik terjadi di masa lalu, sekarang, dan pasti terjadi 
di masa yang aka datang.
29
 
Memahami konflik menurut John Bruton (conflict: Resolution & 
Prevention 1990) menyebut konflik bersumber dari basic human needs 
kompleksitas sumber konflik ini mempengaruhi bagaimana kelembagaan, 
pengelolaan konflik harus diciptakan dan di jalankan. 
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3. Pandangan tentang konflik 
Menurut T. Hani Handoko tentang perbedaan pandangan tradisional dan 
pandangan baru (pandangan interaksionis) tentang konflik. Perbedaan pandangan 
tersebut dapat ditunjukkan pada tabel berikut :  
Tabel 3.6 
Pandangan Lama dan Baru Tentang Konflik 
Pandangan Lama Pandangan Baru 
1. Konflik dapat dihindarkan. 
2. Konflik disebabkan oleh 
kesalahan-kesalahan 
manajemen dalam peracangan 
dan pengolahan organisasi atau 
oleh pengacau. 
3. Konflik mengganggu 
organisasi dan menghalangi 
pelaksanaan optimal. 
4. Tugas manajemen adalah 
menghilangkan konflik. 
5. Pelaksanaan organisasi yang 
optimal membutuhkan 
penghapusan konflik. 
1. Konflik tidak dapat 
dihindarkan. 
2. Konflik timbul karena banyak 
sebab. 
3. Konflik dapat membantu atau 
menghambat pelaksanaan 
kegiatan organisasi dalam 
berbagai derajat. 
4. Tugas manajemen mengelola 
tingkat konflik dan 
penyelesaiannya. 
5. Pelaksanaan organisasi yang 
optimal membutuhka tingkat 
konflik yang moderat. 
(Sumber: T. Hani Handoko) 
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4. Sebab-sebab timbulnya konflik 
Setiap konflik pasti memiliki latar belakang penyebab, secara umum ada 
beberapa sebab timbulnya konflik, yaitu : 
a. Hendricks, W. (1992) mengidentifikasi proses terjadinya konflik terdiri dari 
tiga tahap: pertama; peristiwa sehari, kedua; adanya tantangan, sedangkan 
yang ketiga; timbulnya pertentangan. 
b. Perebutan tenaga ahli yang profesional. Suatu organisasi ingin memiliki 
tenaga kerja yang handal dan berkualitas, ini salah satunya dapat dilakukan 
dengan cara mengambil atau menarik sumber daya manusia yang berasal dari 
organisasi atau perusahaan lain. Ini sebagaimana ditegaskan oleh Wahyudi, 
yaitu pada saat peermulaan muncul suatu krisis ditandai adanya pertentangan 
untuk merebutkan sumber daya organisasi yang terbatas, maupun disebabkan 
lingkungan kerja yang tidak kondusif. 
c. Konflik juga memungkinkan terjadi karena kondisi dan situasi eksternal 
perusahaan yang dianggap tidak sisi represenatif dalam rangka memberikan 
kenyamanan pada perusahaan. Ini terjadi seperti adanya teror dan gangguan 
dari pihak luar, sehingga kegelisahan kerja selalu terjadi dan manajemen tidak 
bisa fokus dalam membangun dan melaksanakan rencana yang dibuatnya.
30
 
Sebab-sebab timbulnya konflik menurut Nistisemito, antara lain : 
1. Perbedaan pendapat 
Suatu konflik dapat terjadi karena perbedaan pendapat. Di mana masing-
masing pihak merasa dirinyalah yang paling benar. Bila perbedaan pendapat ini 
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cukup tajam, maka dapat menimbulkan rasa yang kurang enak, ketegangan dan 
sebagainya. Hal-hal seperti ini dapat menimbulkan konflik. 
2. Salah paham 
Salah paham juga merupakan salah satu hal yang dapat menimbulkan 
konflik. Misalnya tindakan seseorang mungkin tujuannya baik, tetapi oleh pihak 
lain tindakan dianggap merugikan. Bagi yang merasa dirugikan menimbulkan rasa 
yang kurang enak, kurang simpati atau justru kebencian. 
3. Salah satu atau kedua belah pihak merasa dirugikan 
Tindakan salah satu mungkin dianggap merugikan yang lain, atau 
masingmasing merasa dirugikan oleh pihak yang lain. Sudah barang tentu 
seseorang yang dirugikan merasa merasa kurang enak, kurang simpati atau 
malahan benci.
31
 
4. Indikator-indikator Konflik Kerja 
Menurut Fitriana, indikator konflik kerja adalah sebagai berikut :  
a. Kesalahan komunikasi 
Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau tidak 
sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan mendasar dalam 
mempersepsikan isi dari persepsi tersebut. 
b. Perbedaan tujuan 
Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam memandang 
tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi pertentangan dalam menyikapi 
tujuan-tujuan tersebut. 
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c. Perbedaan dalam penilaian atau persepsi 
Perbedaan dalam penilaian antara anggota dalam suatu organisasi, 
seringkali disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap, ketidaksesuaian nilai, 
persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik kerja. 
d. Interdependensi aktivitas kerja 
Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang atau lebih saling 
tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka masing-masing. 
Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka diberi tugas secara berlebihan 
dan apabila salah seorang karyawan atau lebih harus menunggu atau 
menggantungkan pekerjaannya kepada karyawan lain.
32
 
D. Lingkungan Kerja 
1. Defenisi Lingkungan Kerja 
Masalah lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting. 
Hal ini sangat besar pengaruhnya terhadap kelancaran operasi perusahaan. Salah 
satu cara yang ditempuh agar karyawan dapat juga melaksanakan tugasnya adalah 
memperbaiki lingkungan kerja di tempat kerja. Lingkungan kerja yang buruk 
merupakan salah satu penyebab penggunaan waktu yang tidak efektif. 
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang tidak kecil terhadap para kinerja 
pegawai dan jalannya operasi perusahaan, sehingga dengan demikian baik secara 
langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi tingkat produktivitas 
perusahaan. 
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Berikut ini akan disajikan beberapa pendapat dari para ahli tentang 
pengertian lingkungan kerja. Menyatakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Misalnya : kebersihan, musik dan lain-
lain.
33
 Menurut Manullang, bahwa lingkungan kerja fisik adalah kondisi-kondisi 
pekerjaan yang menyenangkan terlebih lagi semasa jam kerja akan memperbaiki 
moral pegawai dan kesungguhan bekerja. Peralatan-peralatan yang baik dan 
perlindungan terhadap para bahaya, ventilasi yang baik, penerangan yang cukup 
dan kebersihan, bukan saja menambah kegairahan kerja tetapi pula akan 
meningkatkan efisiensi. Lingkungan kerja perusahaan dapat diartikan sebagai 
keseluruhan faktor-faktor ekstern maupun intern yang dapat mempengaruhi 
perusahaan baik organisasi maupun kegiatannya. 
Berdasarkan kedua pengertian tersebut, dapat dikemukakan bahwa 
lingkungan kerja adalah keseluruhan dari faktor intern dan ekstern yang 
mempengaruhi pegawai di dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya sehari-
hari. Menurut teori Aliran apabila terjadi fit antara organisasi dan pegawai makna 
hal tersebut akan menularkan fit di rumah, atau dengan kata lain apabila seseorang 
merasa bahagia di tempat kerja, kebahagiaan tersebut ditularkan pada lingkungan 
kkeluarga.
34
 
Islam memandang bahwa penciptaan budaya kerja serta lingkungan kerja 
dimulai dari seorang pemimpin. Jika pimpinan-pimpinan perusahaan menyikapi 
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seorang pekerja bukan semata-mata sebagai bawahan, maka akan lain 
pengaruhnya. Suasana kerja akan akan berbeda dan akan terasa lebih nikmat. Jika 
seseorang telah dapat menikmati pekerjaannya, maka akan muncul kreativitas-
kreativitasnya. Namun jika bawahan berada dibawah tekanan (under pressure) 
yang begitu kuat dari pimpinan yang galak, tidak bersahabat dan tidak kebapakan, 
maka seorang karyawan tidak akan berprestasi dan hanya akan mengerjakan apa 
yang menjadi kewajibannya. 
Dalam Islam faktor kepribadian seorang pemimpin sangat menentukan 
dalam menciptakan suasana yang lebih cair dilingkungan kerja. Pemimpin 
tersebut akan menciptakan pola kerja yang keras, namun dengan suasana yang 
cair, itulah metode yang perlu dibudayakan saat ini didalam lingkungan 
perusahaan. Metode seperti ini akan menciptakan seorang karyawan yang bekerja 
keras luar biasa, namun dengan suasana yang cair, bukan suasana yang kaku dan 
menakutkan.  
Pandangan Islam terhadap hubungan kekeluargaan ini disebutkan dalam 
Qur‟an Surah Al-Hujurat ayat 10 :  
                              
 
Terjemahnya :  
Orang-orang beriman itu Sesungguhnya bersaudara. sebab itu damaikanlah 
(perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan takutlah terhadap Allah, 
supaya kamu mendapat rahmat.
35
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Ia adalah sebuah alam hidup yang mempunyai tata psikologi dalam 
meluahkan perasaan terhadap satu sama lain, di samping mempunyai tatalaku 
dalam berinteraksi terhadap satu sama lain.  
Diantara natijah-natijah persaudaraan ini ialah hubungan baik, keamanan, 
kerja sama dan perpaduan pastilah menjadi dasar masyarakat Islam, sementara 
perbalahan dan peperangan hanya merupakan keadaan luar biasa atau 
pengecualian sahaja yang pasti dikembalikan semula kepada dasar asal sebak 
sahaja perbalahan itu tercetus. Dan untuk menegaskan dihalalkan memerangi 
mana-mana puak beriman yang zalim untuk mengembalikan mereka ke dalam 
barisan dan menghapuskan perbuatan melanggar dasar ini. Ini adalah satu tinakan 
yang amat keras dan tegas.
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Dan untuk membangun rasa kekeluargaan dalam lingkungan kerja, maka 
Islam menuntut umatnya untuk : 
a. Melaksanakan huququl muslim (memenuhi hak-hak sesama muslim) 
b. Melakukan taushiyah atau saling mengingatkan dan menasehati 
c. Menghubungkan silaturrahmi 
d. Mengadakan is}lah (perbaikan, keberesan) 
e. Membina sikap ta>’awun, saling membantu dan tolong menolong 
f. Menjauhi akhlak tercela dalam berinteraksi dengan sesama muslim.37 
Ayat tersebut memberikan pecerahan bahwa instansi harus bisa 
memperhatikan kondisi yang ada dalam perusahaan, baik didalam maupun diluar 
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ruangan tempat kerja sehingga karyawan dapat bekerja dengan lancar dan merasa 
aman. 
Sebagaimana telah dikutip oleh Sedarmayanti, kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara 
optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat 
akibatnya dalam jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan 
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak 
dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 
2. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti, menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 
lingkungan kerja terbagi menjadi 2 : 
a. Lingkungan kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik dimana keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat 
disekita tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori : 
1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (seperti: pusat 
kerja, kursi, meja dan sebagainya) 
2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum atau dapat juga disebut 
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 
temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 
mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 
b. Lingkungan kerja Non Fisik 
35 
 
Lingkungan kerja non fisik dimana semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja baik dengan atasan maupun hubungan sesama 
rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.
38
 
3. Faktor-faktor yang memepegaruhi lingkungan kerja 
Lingkungan kerja di pengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor yang 
dapat mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja menurut Sedarmayanti 
sebagai berikut: 
a. Penerangan/cahaya 
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 
mendapatkan keselamatan dana kecelakaan bekerja. Oleh sebab itu perlu di 
perhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. 
Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami 
masalah dan pada akhirnya menyebabkan kurangnya efisien dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
b. Suhu udara 
Oksigen salah satu gas yang dibutuhkan oleh mahkluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup, proses metabolisme. Udara di sekitar di katakana 
kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut telah berkurang dan telah 
bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Rasa 
sejuk dan segar dalam bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh 
akibat lelah setelah bekerja. 
 
                                                          
38
Sedarmayanti. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. (Bandung: Mandar 
Maju 2001). h. 21 
36 
 
c. Suara bising 
Salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya salah satunya kebisingan, bunyi yang tidak di kehendaki oleh 
telinga. Tidak di kehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut 
dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran dan menimbulkan 
kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bias 
menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara 
bising hendaknya di hindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan 
dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 
d. Kebersihan  
Lingkungan kerja yang bersih akan mempengaruhi semangat kerja para 
karyawannya, dan hal ini merupakan salah satu faktor yang diinginkan oleh setiap 
perusahaan. Apabila perusahaan memperhatikan kebersihan lingkungan kerja 
maka akan dapat mempengaruhi kesehatan fisik seseorang dan mempengaruhi 
kesehatan kejiwaan seseorang. Seseorang akan merasa senang jika lingkungan 
kerjanya bersih. Dan rasa senang yang dirasakan oleh seseorang ini dapat 
mempengaruhi seseorang untuk bekerja lebih bersemangat dan bergairah.  
e. Keamanan kerja 
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan 
aman maka perlu di perhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk 
menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas 
keamanan. 
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f. Hubungan karyawan 
Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan 
hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja maupun bawahan serta di 
dukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada di tempat kerja.
39
 
4. Indikator Lingkungan Kerja 
Indikator lingkungan kerja menurut Nitisemito, adalah sebagai berikut: 
a. Suasana kerja 
Kondisi kerja yang dimaksud adalah menyenangkan, nyaman danvaman 
bagi setiap karyawan yang berada di dalamnya. Setiapvkaryawan selalu 
menginginkan suasana kerja yang menyenangkan, nyaman dan aman, karena 
dengan suasana kerja yang seperti itu membuat karyawan lebih semangat dalam 
menjalankan pekerjaannya. 
b. Hubungan dengan rekan kerja 
Hubungan yang dimaksud dalam hal ini adalah hubungan dengan rekan 
kerja yang harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan kerja. Salah 
satu faktor yang mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi 
adalah adanya hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
c. Tersedianya fasilitas kerja 
Fasilitas kerja yang dimaksud disini adalah peralatan yang digunakan 
untuk mendukung kelancaran kerja. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 
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walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses kelancaran dalam 
bekerja.
40
 
E. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Conflict terhadap Kinerja Karyawan 
DuBrin, A. J. (1984:346) mengartikan konflik mengacu pada pertentangan 
antar individu atau kelompok yang dapat meningkatkan ketegangan sebagai akibat 
saling menghalangi dalam pencapaian tujuan. 
Pada hakekatnya konflik tidak bisa dihindari tetapi bisa diminimalkan agar 
konflik tidak mengarah perpecahan, permusuhan bahkan mengakibatkan suatu 
organisasi mengalami kerugian. Tetapi, jika konflik dapat diolah dengan baik 
maka suatu organisasi memperoleh keuntungan yang maksimal seperti 
menciptakan persaingan yang sehat antar pegawai. Jadi, pihak manajemen dapat 
menangkap gejala-gejala dan indikator-indikator konflik yang berdampak 
konstruktif dan konflik yang berdampak destruktif. Pihak manajemen harus benar-
benar jeli dalam melihat, memperhatikan dan merasakan perilakuperilaku 
karyawannya agar konflik yang negatif dapat ditekan. Konflik bisa menimbulkan 
dampak negatif misalnya, melemahnya hubungan antar pribadi, timbulnya sikap 
marah, perasaan terluka, keterasingan. Akibat dari itu semua aktivitas produksi 
dapat terganggu karena akan terjadi pemborosan waktu dan energi untuk 
menenangkan, individu-individu yang terlibat akan mengalami stres yang dapat 
mengurangi kinerjanya. Akan tetapi, tidak hanya itu saja akibat yang ditimbulkan 
oleh konflik yang tidak ditangani secara cermat dan tepat, dapat pula berakibat 
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langsung pada diri pegawai, karena mereka berada dalam suasana serba salah, 
sehingga mengalami tekanan jiwa. 
2. Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Lingkungan kerja di dalam suatu instansi penting untuk diperhatikan. 
Penyusunan suatu sistem produk dalam bekerja yang baik tidak akan di 
laksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan lingkungan kerja yang 
memuaskan di dalam perusahaan tersebut. Lingkungan kerja tidak kalah 
pentingnya di dalam pencapaian kinerja pegawai. Dimana lingkungan kerja 
mempengaruhi pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Pendapat lain disampaikan oleh Handoko, mengatakan bahwa kinerja 
merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan. 
Hal ini akan tampak dari sikap positif pegawai terhadap segala sesuatu yang 
dihadapi dengan lingkungan kerja. Kinerja berhubungan erat dengan sikap dari 
pegawai terhadap pekerjaannya, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja sebagai hasil interaksi manusia 
dengan lingkungan kerja.
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3. Hubungan conflict dan lingkungan kerja 
Perebutan tenaga ahli yang profesional. Suatu organisasi ingin memiliki 
tenaga kerja yang handal dan berkualitas, ini salah satunya dapat dilakukan 
dengan cara mengambil atau menarik sumber daya manusia yang berasal dari 
organisasi atau perusahaan lain. Ini sebagaimana ditegaskan oleh Wahyudi, yaitu 
pada saat peermulaan muncul suatu krisis ditandai adanya pertentangan untuk 
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merebutkan sumber daya organisasi yang terbatas, maupun disebabka lingkungan 
kerja yang tidak kondusif. 
F. Kerangka Pikir 
Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk 
mencapai tujuan. Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja 
individu karyawannya. Keberhasilan kinerja karyawan sebagai ujung tombak dari 
keberhasilan perusahaan itu sendiri. Keberhasilan kinerja karyawan tidak terlepas 
dari dua faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tersebut, diantaranya 
adanya konflik dan lingkungan kerja. Keberhasilan kinerja karyawan dapat dilihat 
melalui kuantitas hasil pekerjaan yang dicapai, kualitas akan hasil pekerjaan, 
kehadiran dalam bentuk hasil dari aktivitas karyawan yang didukung dengan 
tingkat kehadiran dan ketepatan waktu yang tinggi, serta karyawan memiliki 
kemampuan bekerjasama dengan karyawan lain dalam menyelesaikan 
pekerjaan.
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Pemahaman tentang konflik harus dapat dipahami dengan baik oleh pihak-
pihak yang bersangkutan agar tidak menimbulkan masalah yang berkepanjangan. 
Dalam hal ini peran manajemen sangat penting untuk melakukan pendekatan 
secara efektif, seperti membuat kebijakan yang lebih dapat diterima oleh semua 
pihak dan bersikap lebih terbuka dalam menanggapi pendapat para karyawan.
43
 
Pendapat ini didukung dengan pendapatnya Bragg dalam Suhartini yang 
menjelaskan bahwa Agar konflik tidak menimbulkan pengaruh yang sifatnya 
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negatif, konflik harus segera diselesaikan agar tetap berada pada batas-batas 
kewajaran.  
Begitu pula terkait dengan faktor lingkungan kerja yang dapat mendukung 
peningkatan kinerja karyawan dimana para karyawan bekerja untuk melaksanakan 
tugas dan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja sangat berpengaruh besar 
untuk mendorong semangat kerja. Semangat kerja tersebut sangat dibutuhkan 
karyawan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan paparan diatas maka dapat digambarkan kerangka pikir 
sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja Pegawai 
Y 
Conflict 
X1 
 
Lingkungan Kerja 
X2 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis Penelitian ini termasuk jenis penelitian Kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada falsafah 
positivism, digunakan untuk penelitian pada populasi dan sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian dilakukan di Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 
Kabupaten Gowa yang berlokasi di jalan Mesjid Raya No.26 Sungguminasa 
Kabupaten Gowa, Penelitian ini dilakukan selama dua bulan. 
B. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian asosiatif dengan menggunakan 
pendekatan kuantiatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan 
mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini akan 
menjelaskan hubungan memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang 
akan diteliti. Pendekatan kuantitatif digunakan karena data yang digunakan akan 
menganalisis hubungan antar variabel yang dinyatakan dengan angka. Penelitian 
ini menghubungkan pengaruh konflik dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai. 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 
Dengan demikian populasi yang akan digunakan penelitian bagi penulis 
adalah seluruh pegawai kantor DPRD Kab.Gowa yang berjumlah 42 orang 
pegawai. 
                                          Tabel 3.7 
No Jenjang Pendidikan Jumlah (orang) 
1 S2  6 
2 S1 18 
3 Diploma 2 
4 SMA 10 
5 SMP 2 
6 SD 4 
Jumlah 42 
 Tabel jumlah Sekretariat DPRD Kab. Gowa Berdasarkan Tingkat Pendidikan.
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2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari karakteristik yang menjadi sumber data 
sebenarnya dalam suatu penelitian. Sampel dalam penelitian ini dinamakan 
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sampel jenuh, karena semua anggota populasi dijadikan sampel. Hal ini sering 
dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil.
44
 
D. Sumber Data 
Sumber data primer adalah sumber data yang menghasilkan data secara 
langsung dari subjek yang diteliti. 
Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui 
media perantara.
45
 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan sumber data primer, yaitu 
dengan menyebarkan kuesioner secara langsung kepada para pegawai kantor 
DPRD Kab.Gowa. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Kuesioner 
Kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab.
46
 
Untuk mengukur hasil tanggapan responden, maka digunakan skala. Skala yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Dimana jawaban yang 
mendukung pertanyaan diberi skor yang tinggi sedangkan untuk menjawab yang 
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tidak atau kurang mendukung diberi skor rendah. Adapun gradasi dalam skala 
likert adalah sebagai berikut :
47
 
a. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor  1 
b. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor   2 
c.  Jawaban Ragu-Ragu (RR) diberi skor   3 
d. Jawaban Setuju (S) diberi skor    4 
e. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor   5 
F. Instrumen penelitian 
Tabel 3.8 
Variabel Defenisi Indikator Skala 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
Kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai 
hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan 
kontribusi pada ekonomi. 
Armstrong dan Baron (dalam 
Wibowo, 2016:7) 
1. Tingkat 
kemampuan kerja 
sama 
2. Ketelitian 
3. Tingkat kuantitas 
dari hasil 
4. Tingkat kualitas 
hasil kerja. Menurut 
Riduwan (dalam 
Wilhelmus 
Andiyanto, 2002:13) 
Likert 
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Variabel Defenisi Indikator Skala 
Conflict 
(X1) 
T. Hani Handoko (dalam Irham 
Fahmi, 2012:265) pada hakikatnya 
konflik dapat didefenisikan sebagai 
segala macam interaksi pertentangan 
atau antagonistik antara dua atau lebih 
pihak. 
1.Kesalahan 
komunikasi 
2.Perbedaan tujuan 
3.Perbedaan dalam 
penilaian atau 
persepsi 
4.Interdependensi 
aktivitas kerja. 
(Fitriana, 
2013:192) 
 
 
 
Likert 
 
Variabel Defenisi Indikator Skala 
Lingkungan 
kerja (X2) 
lingkungan kerja adalah dimana 
keseluruhan alat perkakas dan 
bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya dimana seseorang 
bekerja, metode kerjanya serta 
pengaturan kerjanya baik sebagai 
perseorangan maupun sebagai 
1.Suasana kerja 
2.Hubungan 
dengan rekan 
kerja 
3.Tersedianya 
fasilitas kerja. 
(Nitisemito, 
Likert 
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kelompok. (Sedarmayanti, 2001) 1982:159) 
 
G. Teknik Pengolahan dan  Analisis Data 
1. Tehnik Pengolahan 
Teknik analisa kuantitaif ini dapat dibuktikan ada atau tidaknya hubungan 
antara konflik dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai atau sejauh mana 
pengaruh konflik dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. Data yang 
bersifat kuantitatif dianalisis datanya secara teknik berupa angka-angka. Analisa 
ini digunakan sebagai alat bantu statistik, sehingga memudahkan penulis dalam 
menafsirkan data mentah yang diperoleh. 
2. Analisis Data 
Metode analisis data merupakan salah satu cara yang digunakan setelah 
data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam 
analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 
responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 
menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk 
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis 
yang telah diajukan.
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Adapun tehnik digunakan dalam penelitian ini yaitu : 
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1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan adakah pengaruh conflict dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel, jika r hitung > r tabel dan bernilai positif. Maka variabel tersebut 
valid sedangkan jika r hitung  < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
49
 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas 
dengan uji statistik  Cronbach Alpha (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai (α) 0,70.50 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis 
regresi linier. Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan  asumsi klasik 
yang cepat terjadi dalam penggunaan model regresi, yaitu, Uji normalitas, Uji, Uji 
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Autokorelasi dan Uji heterokedastisitas.
51
 Dan untuk lebih jelasnya dijabarkan 
sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang 
baik akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada 
sumbu diagonal dari grafik distribusi normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat 
menggunakan analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau 
tidaknya data dapat dilihat dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov 
(K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. Uji K-S 
dilakukan dengan membuat hipoteis sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau 
data distribusi normal. 
2) Jika nilai ssignifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
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b. Uji Multikolinearitas  
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi, 
maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang 
nilai korelasinya antar sesama variabel bebas lain sama dengan nol. 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
Variance inflation factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai 
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel 
bebasnya.
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c. Uji Autokorelasi  
 Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang 
bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk menguji 
ada atau tidaknya korelasi antar variabel adalah Uji Durbin- Watson (DW test). 
 
 
 
 
 
 
                                                          
52
Imam Gozali. Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19. (Badan 
Penerbit Universitas Diponegoro, Semarang: 2011) h. 103-104 
51 
 
Tabel 3.9 
Hipotesis nol Keputusan Jika 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada autokorelasi positif  
Tidak ada autokorelasi negatif 
Tidak ada autokorelasi negative 
Tidak ada autokorelasi 
Tolak 
No Decision 
Tolak 
No Decision 
Tidak ditolak 
0<d<dl 
dl ≤ d ≤ du 
4-dl < d < 4 
4-du ≤ d ≤ 4-dl 
du < d < 4-du 
 
d. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lain 
berbeda maka disebut heterokedastisitas.
53
 Salah satu cara untuk mendeteksi ada 
atau tidaknya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antar prediksi 
variabel dependen (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Deteksi ada tidaknya 
heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola titik pada 
grafik scatterplot antar  SRESID dan ZPRED, dimana sumbu Y adalah yang telah 
diprediksi dan sumbu X adalah residual yang telah di-standarized. Dasar 
analisisnya adalah: 
1. Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur seperti 
gelombang, melebar, kemudian menyempit, maka terjadi heterokedastisitas. 
2. Jika titik-titik ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
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2. Analisis Regresi Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai 
variabel independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan 
dengan melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) dan 
variabel independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya 
hubungan antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait 
dan dinyatakan dengan rumus. 
Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 
Y = a + β1X1 + β2X2+e  
Keterangan: 
Y =  Kinerja Pegawai 
a =  Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y 
pada  saat variabel independenya adalah 0 (X1X2=0). 
β1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1 terhadap 
variabel Y, bila variabel X2 dianggap konstan 
β2 = Koefisien regresi berganda variabel independen X2 terhadap 
variabel Y, bila variabel  X1 dianggap konstan  
X1 = Conflict yang merupakan variabel independen ke-1 
X2 = Lingkungan Kerja yang merupakan variabel independen ke-2  
e = Error 
 
b. Koefisien Korelasi (R)  
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0-1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
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independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. Berikut 
adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi.
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Tabel 4.0 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
c. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas.
55
 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut ber-pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai 
adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, 
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nilai adjusted R
2 
dapat naik atau turun apabila satu variabel independen 
ditambahkan kedalam model. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 
adjusted R
2
 agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
3. Uji Hipotesis 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari Uji F 
(simultan) dan Uji t (parsial). Perhitungan statistik disebut signifikan secara 
statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana 
Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada 
dalam daerah dimana Ho diterima.
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a. Uji F (Uji Simultan) 
Uji F dalam analisis regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh variabel Independen terhadap variabel dependen secara simultan, yang 
ditunjukkan dalam tabel anova. Jika nilai signifikansi > 0,05, Maka keputusannya 
adalah terima H0 atau variabel independen secara simultan tidak berpengeruh 
signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai signifikansi < 0,05 
maka keputusannya adalah tolak H0 atau variabel independen secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen 
b.  Uji Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen, ditunjukkan oleh tabel 
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coefficient. Jika nilai signifikansi > 0.05 maka keputusannya adalah terima H0 
atau variabel independen secara parsial tidak berpengaruhbsignifikan terhadap 
variabel dependen. Sebaliknya jika nilai signifikansi < 0.05 maka 
keputusannya adalah H0 atau variabel independen secara parsial berpengaruh 
signifikan  teradap variabel dependen. 
 
 
56 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Kantor DPRD Kabupaten Gowa 
1. Sejarah Kantor DPRD Kabupaten Gowa 
Dewan perwakilan rakyat daerah (DPRD) Kabupaten Gowa secara resmi 
terbentuk pada tanggal 27 April 1964 berdasarkan surat keputusan menteri dalam 
negeri pada tanggal 23 November 196 4 NO DES.2/21/26-183 telah di angkat 27 
orang angota DPRD Gowa dan di lantik oleh Bapak Eni Karim yang mewakili 
Menteri dalam Negeri pada tanggal 10 Januari 1965 yang sejak masa ini di mulai 
pelaksanaan tugas-tugas legislative daerah. adapun komposisi anggota DPRD 
Gowa pada periode awal pembentukannya terdiri dari:
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a. A .Partai-partai politik 
b. B .P.N.I 1 Kursi 
c. C .N.U. 1 kursi 
d. D .P.S.1.1.11 kursi 
e. E Perkindo 1 kursi  
f. F. asis gande,kendari  12 Apriln2010  
g. G Katholik 1 kursi  
h. H. Partindo 1 kursi  
i. P.K.I 1 kursi 
j. J. B.Golongan karya 
k. K. Pengusaha nasional 1 kursi 
l. L. Alim ulama islam 1 kursi  
m. M. Alim ulama Kristen 1 kursi  
                                                          
57
Profil Kantor DPRD Kabupaten Gowa. 2016 
57 
 
n. N. Tani 1 kursi  
o. O. Pemuda 1 kursi 
p. P. Buruh 1  kursi  
q. Q .Agkatan 1  kursi  
r. R.Angkatan kepolisian 1 kursi  
s. S. Angkatan 45 1 kursi 
t. T. Wanita 1 kursi 
u. U.Koperasi 1 kursi  
v. V.Cendekiawan 1 kursi 
w. W. Vetranan 1 kursi 
2. Visi dan Misi Sekeretariat DPRD Kab. Gowa 
a. Visi 
Visi sekretariat DPRD Kab.Gowa adalah Merupakan bagian Integral dari       
Visi Pemerintah Kab.Gowa dan DPRD Kab.Gowa. Visi tersebut menjadi 
penajaman dari Visi Pemerintah Kab.Gowa dalam kedudukan Sekretariat DPRD 
sebagai bagian dari Pemerintah Kab.Gowa . Tahun 2014 Sekretariat DPRD 
Kab.Gowa merumuskan Visi yaitu :  
“ Terwujudnya Sekretariat DPRD yang mendukung Optimalisasi Tugas 
pokok dan Fungsi DPRD Dalam Peningkatan Kualitas Hidup Masyarakat 
Gowa “ 
b. Misi  
Untuk mendukung Visi yang telah dirumuskan maka Sekretariat DPRD 
Kab.Gowa menetapkan Misi Sebagai Berikut : 
” Optimalisasi pelayanan Administrasi Dalam rangka Tugas Pokok dan 
Fungsi Pengawasan. 
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“ Optimalisasi pelayanan Administrasi Dalam rangka Tugas Pokok dan 
Fungsi Penganggaran. 
“ Optimalisasi pelayanan Administrasi Dalam rangka Tugas Pokok  dan 
Fungsi Legislasi. 
Adapun Visi dan Misi Kab.Gowa : 
Visi : 
Kabupaten Gowa menetapkan Visi sebagaimana tertuan dalam peraturan 
Daerah No.3.4 Tahun 2005 Tentang rencana Pembangunan Jangka panjang Tahun 
2005-2025 yakni “ Gowa menjadi andalan Sulawesi Selatan dan Sejajar Daerah 
termaju di Indonesia dalam Mensejahterahkan Masyarakat “.  
“Terwujudnya Gowa yang Handal Dalam peningkatan Kualitas 
Masyarakat dan penyelenggaraan Pemerintahan. 
Misi : 
1. Meningkatkan Kualitas SDM dengan Berbasis pada hak-hak Dasar 
Masyarakat . 
2. Meningkatkan Interkoneksitas Wilayah dan Keterkaitan Sektor Ekonomi. 
3. Meningkatkan Penguatan Kelembagaan dan Peran Masyarakat. 
4. Meningkatkan Penerapan Prinsip Tata Pemerintahan yang Baik. 
5. Menciptakan Pengelolaan Sumber Daya Alam yang mengacu pada 
kelestarian Limgkungan Hidup. 
 
 
59 
 
3. Struktur Organisasi Kantor DPRD Kabupaten Gowa 
Gambar 1. Struktur Organisasi Sekretariat DPRD Kab.Gowa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Berdasarkan Perda Nomor 6 tahun 2008 
B. Hasil Penelitian  
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh Conflict dan Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Conflict dan Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa . Dalam 
penelitian ini mengambil 42 orang pegawai sebagai sampel penelitian. 
Sekretaris DPRD 
Kepala Bagian Umum Kepala Bagian 
Persidangan & Risalah 
Kepala Bagian Per_UU 
Ka Su Bag Tata Usaha 
Dan Kepegawaian 
Ka Su Bag Risalah & 
Notulen 
Ka Su Bag Bagian 
Produk Hukum 
Ka Su Bag Keuangan 
Ka Su Bag Persidangan 
Ka Su Bag Bagian 
Analisis Per 
Undang_Undangan 
Ka Su Bag 
Dokumentasi dan 
Perpustakaan 
Ka Su Bag Humas & 
Protokoler 
Ka Su Bag Bagian 
Perlengkapan & 
Rumah Tangga 
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Karakteristik responden berguna untuk menguraikan identitas responden 
menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik 
responden adalah memberikan gambaran objek sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokkan menurut jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, dan jabatan. Agar dapat 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan dalam 
tabel mengenai data responden sebagai berikut : 
a. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data primer responden 
berdasarkan jenis kelamin yang berhasil diperoleh adalah sebagai berikut : 
Tabel. 4.1 
Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Laki-Laki 
Perempuan 
22 
20 
52,4 
47.6 
Jumlah 42 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 42 orang responden, 
sebagaian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 22 orang atau 52,4% 
dan sisanya adalah responden yang berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 
20 orang atau 47,6%. Responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak 
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dibandingkan responden berjenis kelamin perempuan yang bekerja pada Kantor 
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa. 
b. Karateristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan Usia yang telah dikumpulkan 
adalah seagai berikut : 
Tabel. 4.2 
Usia 
Usia 
(Tahun) 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
21-30 
31-40 
41-50 
>51 
13 
11 
14 
4 
30,9 
26,3 
33,3 
9,5 
Jumlah 42 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat diketahui bahwa utnuk umur responden 
yang terbanyak adalah umur 41-50 tahun yaitu sebanyak 14 orang atau 33,3%. 
Untuk Urutan ke dua diikuti dengan usia responden 21-30 tahun sebanyak 13 
orang atau 30,9%. Untuk urutan ketiga adalah umur 31-40 tahun sebanyak 11 
orang atau 26,3% diusia seperti ini pegawai yang sudah terbilang tidak muda lagi 
memiliki banyak pengalaman, etos kerja yang kuat tidak mudah mengalami 
tekanan mental atau ketidakerdayaan dalam pekerjaan dan komitmen terhadap 
mutu. Dan urutan paling terakhir adalah umur >51 tahun yang berjumlah 4 orang 
atau 9,5% jumlah yang sedikit ini dikarenakan pada usia tersebut seorang pegawai 
telah mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun. Suprihanto menyatakan 
bahwa semakin tua individu makin kecil kemungkinan baginya untuk 
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berhenti/keluar dari pekerjaanya, sehingga memiliki komitmen yang semakin 
kuat.
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c. Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir yang telah 
dikumpulkan adalah seagai berikut : 
Tabel. 4.3 
Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
SMA/SLTP/ SD 
S1 
S2 
17 
19 
6 
40,5 
45,2 
14,3 
Jumlah 42 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan data bahwa jumlah responden yang 
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu 19 orang 
atau 45.2% dan S2 sebanyak 6 orang atau 14,3% hal ini menunjukkan bahwa 
pegawai Kantor DPRD Kabupaten Gowa sebagian besar memiliki pendidikan 
tinggi. Hal ini menunjukkan semakin tinggi pendidikan responden maka semakin 
tinggi kemampuanya dan semakin tinggi kemungkinan keberhasilannya dalam 
menjalankan tugas-tugasnya. Dan responden yang berpendidikan SMA sebanyak 
17 orang atau 40,5%.  
 
                                                          
58
Suprihanto, dkk, Perilaku Organisasi. (Yogyakarta: sekolah tinggi ilmu ekonomi 
yayasan keluarga pahlawan negara, 2003), h. 21. 
63 
 
a. Karateristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Penyajian data responden berdasarkan masa kerja yang telah dikumpulkan 
adalah seagai berikut : 
Tabel. 4.4 
Masa Kerja 
Masa Kerja  
(Tahun) 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
<5 
5-10 
10-20 
>20 
5 
19 
15 
4 
11.8 
43,2 
35,5 
9.5 
Jumlah 42 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa lama bekerja pegawai pada Kantor 
DPRD Kabupaten Gowa terbanyak adalah 5-10 tahun dengan jumlah 19 orang 
atau 43,2% dan kurang dari 5 tahun sebanyak 5 orang atau 11,%. Kemudian 
diikuti lama bekerja 10-20 tahun sebanyak 15 orang atau 35,5% dan yang terakhir 
masa kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 4 orang atau 9,5%  hal ini disebakan 
karena didasarkan bahwa pegawai yang telah lama bekerja menunjukkan adanya 
kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang bersangkutan pada organisasi dimana 
mereka bekerja. 
b. Karateristik Responden Berdasarkan Jabatan 
Penyajian data responden berdasarkan Jabatan yang telah dikumpulkan 
adalah seagai berikut : 
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Tabel. 4.5 
Pangkat/Golongan 
No Pangkat / Golongan Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Pembina Utama Muda, IV/c 1 2,38 
2 Pembina Tk I, IV/b 2 4,76 
3 Pembina, IV/a 1 2,38 
4 Penata Tk I, III/d 5 11,90 
5 Penata, III/c 5 11,90 
6 Penata Muda Tk. I, III/b 5 11,90 
7 Penata Muda, III/a 7 16,66 
8 Pengatur, II/c 3 7,14 
9 Pengatur Muda Tk. I, II/b 4 9,52 
10 Pengatur Muda, II/a 4 9,52 
11 Juru Tk I 1 2,38 
12 Juru, I/c 1 2,38 
13 Juru Muda Tk I, I/b 1 2,38 
14 Juru Muda, I/a 2 4,76 
Jumlah 42 100 % 
      Tabel 4.5.  Komposisi Personalia Sekretariat DPRD Kab.Gowa 
Berdasarkan  Pangkat /Golongan 
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa personalia Sekretariat DPRD Kabupaten 
Gowa terdiri dari : 1 (satu) orang golongan IV/c, 2 (dua) orang golongan IV/b, 1 
(satu) orang golongan IV/a, 5 (Lima) orang golongan III/d, 5(lima) orang 
golongan III/c, 5 (lima) orang golongan III/b, 7 (tujuh) orang golongan III/a, 3 
(tiga) orang golongan II/c, 4 (empat) orang golongan II/b, 4 (empat) orang 
golongan II/a, 1 (satu) orang golongan I/d, 1 (satu) orang golongan I/c, 1 (satu) 
orang golongan I/b dan 1 (satu) Orang golongan I/a. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 42 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
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responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Conflict 
Variabel Conflict pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator yang 
dibagi dalam 9 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel Conflict dijelaskan 
pada tabel 4.6 berikut ini : 
Tabel 4.6 
Tanggapan responden mengenai Conflict 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
SS S N RG STS 
1 X1. P1 3 21 16 2 - 42 
2 X1. P2 3 19 19 1 - 42 
3 X1. P3 6 13 17 6 - 42 
4 X1. P4 1 41 - - - 42 
5 X1. P5 3 13 19 7 - 42 
6 X1. P6 1 25 14 1 1 42 
7 X1. P7 7 12 15 8 - 42 
8 X1. P8 5 27 2 7 1 42 
9 X1. P9 17 16 4 - - 42 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel Conflict. 
Hal ini terjadi pada seluruh butir pertanyaan dimana sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju dan di urutan Ragu/Netral.  
Hal ini menandakan bahwa variabel Conflict merupakan hal yang penting 
untuk diperhatikan. Pada pernyataan nomor empat  jawaban responden akan 
setuju sangat tinggi, pernyataan dari jawaban tersebut adalah sebagian dari 
pegawai di kantor DPRD Kabupaten Gowa merasakan kecocokan antara tujuan 
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pribadi dengan kantor atau lembaga tersebut. Namun pada pernyataan ke tujuh 
jawaban responden, sebagian para pegawai Ragu untuk membantu ketika pegawai 
lain lambat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, pada pernyataan ke 
sembilan responden sangat setuju ketika ada beberapa pegawai tidak masuk kerja, 
namun pegawai lainnya tetap semangat untuk masuk kerja. 
b. DeskripsiVariabel Lingkungan Kerja 
Variabel Lingkungan Kerja pada penelitian ini diukur melalui 3 indikator 
yang dikembangkan dalam 9 pernyataan. Hasil tanggapan variabel Lingkungan 
Kerja dijelaskan pada tabel 4.7 berikut ini:  
Tabel 4.7 
Tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
SS S N TS STS 
1 X2.P1 4 22 12 1 1 42 
2 X2.P2 5 19 16 2 - 42 
3 X2.P3 7 12 15 8 - 42 
4 X2.P4 3 21 17 1 - 42 
5 X2.P5 9 12 16 5 - 42 
6 X2.P6 6 18 16 2 - 42 
7 X2.P7 3 22 14 2 1 42 
8 X2.P8 8 12 16 6 - 42 
9 X2.P9 6 18 17 1 - 42 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden mengenai variabel Lingkungan Kerja pada Tabel 
4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab setuju pada setiap 
butir pernyataan. Pada pernyataan keempat jawaban responden setuju dan sangat 
setuju jika hubungan pegawai dengan pimpinan terjalin dengan baik karena itu 
merupakan salah satu cara yang terbaik agar orang-orang yang ada di dalam 
kantor DPRD Kabupaten Gowa dapat bekerja dengan baik. Pada pernyataan ke 
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Lima sebagian pegawai menjawab sangat setuju ketika pegawai lain saling 
bekerja sama dengan pegawai lain apabila mengalami kesulitan dalam bekerja. 
c. Deskripsi Kinerja Pegawai 
Variabel Kinerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 4 buah 
indikator yang dikembangkan kedalam 10 buah pernyataan. Hasil tanggapan 
prestasi kerja pegawai dapat dijelaskan pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.8 
Tanggapan responden mengenai Kinerja Pegawai 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
SS S N TS STS 
1 Y.P1 6 18 17 1 - 42 
2 Y.P2 10 32 - - - 42 
3 Y.P3 14 25 3 - - 42 
4 Y.P4 14 26 2 - - 42 
5 Y.P5 13 22 7 - - 42 
6 Y.P6 6 25 11 - - 42 
7 Y.P7 4 36 2 - - 42 
8 Y.P8 4 20 17 - 1 42 
9 Y.P9 8 33 1 - - 42 
10 Y.P10 15 24 3 - - 42 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden mengenai Kinerja pegawai sesuai dengan Tabel 4.8 
sebagian besar responden menyatakan setuju terhadap indikaor-indikator kinerja 
pegawai. Pada indikator ke empat atau pernyataan ke sembilan sebagian besar 
responden menjawab bahwa mereka melakukan pekerjaan yang mengutamakan 
hasil pekerjaan yang bermutu dan sesuai dengan peraturan yang ada. Selanjutnya 
pada pernyataan ke tujuh banyak pula para responden yang menjawab bahwa para 
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pegawai ketika diberikan sekian jumlah pekerjaan dapat diselesaikan sesuai 
dengan target unit kerja. 
C. Analisis Data 
1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
pernyataan pada kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Jika r hitung lebih 
besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut 
dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka 
pernyataan tersebut dinyatakan valid
59
. Pengujian validitas selengkapnya dapat 
dilihat berikut ini : 
1) Conflict 
Tabel 4.9 
 
Hasil Pengujian Validitas Conflict (X1) 
 
NO Pernyataan 
r 
Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X1. P1 0.491 0.3044 Valid 
2 X1. P2 0.473 0.3044 Valid 
3 X1. P3 0.749 0.3044 Valid 
4 X1. P4 0.818 0.3044 Valid 
5  X1. P5 0,741 0.3044 Valid 
6 X1. P6 0.314 0.3044 Valid 
7 X1. P7 0.751 0.3044 Valid 
8 X1. P8 0.443 0.3044 Valid 
9 X1. P9 0.363 0.3044 Valid  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Tabel 4.9 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel 
yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 42 (N= 42-2) diperoleh r tabel = 
0,3246 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,3044 sehingga dapat 
dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk 
digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan 
dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor DPRD 
Kabupaten Gowa. 
2) Lingkungan Kerja 
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Validitas Lingkunan Kerja (X2) 
NO Pernyataan 
r 
Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X2.P1 0.525 0.3044 Valid 
2 X2.P2 0,800 0.3044 Valid 
3 X2.P3 0,670 0.3044 Valid 
4 X2.P4 0,762 0.3044 Valid 
5 X2.P5 0,651 0.3044 Valid 
6 X2.P6 0,776 0.3044 Valid 
7 X2.P7 0,515 0.3044 Valid 
8 X2.P8 0,525 0.3044 Valid 
9 X2.P9 0,778 0.3044 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Tabel 4.10 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator 
terhadap total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang 
signifikan, dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r 
hitung > r tabel yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 42 (N= 42-2) 
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diperoleh r tabel = 0,3044 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,3044 
sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid 
untuk digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang 
diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor 
DPRD Kabupaten Gowa. 
3) Kinerja Pegawai 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Validitas Kinerja Pegawai (Y) 
NO Pernyataan  
r 
Hitung 
r 
 Tabel 
KETERANGAN 
1 Y.P1 0,435 0.3044 Valid 
2 Y.P2 0,477 0.3044 Valid 
3 Y.P3 0,824 0.3044 Valid 
4 Y.P4 0,821 0.3044 Valid 
5 Y.P5 0,699 0.3044 Valid 
6 Y.P6 0,595 0.3044 Valid 
7 Y.P7 0,475 0.3044 Valid 
8 Y.P8 0,836 0.3044 Valid 
9 Y.P9 0,611 0.3044 Valid  
10 Y.P10 0,815 0.3044 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Tabel 4.11 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator 
terhadap total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang 
signifikan, dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r 
hitung > r tabel yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 42 (N= 42-2) 
diperoleh r tabel = 0,3044 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,3044 
sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid 
untuk digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang 
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diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor 
DPRD Kabupaten Gowa. 
1) Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas 
dengan uji statistik  Cronbach Alpha  (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai (α) 0,70.60 Hasil pengujian realibilitas untuk 
masing-masing variabel diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
N Of Items 
Conflict (X1) 0,718 9 
Lingkungan Kerja (X2) 0.752 9 
Kinerja Pegawai (Y) 0.761 10 
Sumber: Lampiran output SPSS,2017 
 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.70 sehingga dapat 
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah 
reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep 
variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 
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2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang 
baik akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada 
sumbu diagonal dari grafik distribusi normal.
61
 Untuk mendeteksi normalitas 
dapat menggunakan analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau 
tidaknya data dapat dilihat dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov 
(K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. Uji K-S 
dilakukan dengan membuat hipoteis sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau 
data distribusi normal. 
2) Jika nilai ssignifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
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                                      Gambar 4.1 
              Hasil Uji Normalitas- Kolmogorov-Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 42 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
4,83476010 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,124 
Positive ,087 
Negative -,124 
Test Statistic ,124 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,108
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
     Sumber: Lampiran output SPSS 22,  2017 
Berdasarkan hasil uji statistik non-parametrik kolmogorov-Smirnov pada 
tabel 4.1 menunjukkan nilai ASymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.108 > 0,05 yang 
berarti data dalam penelitian terdistribusi normal. 
b. Uji Multikolineritas 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas.
62
 Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada 
tidaknya multikolenirietas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance 
dan Variance Inflation Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan 
                                                          
62
Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h. 103. 
74 
 
nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolineritas diantara 
variable bebas.
63
 Hasil uji multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.13 
Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolineritas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Conflict ,598 1,671 
Lingkungan 
kerja 
,598 1,671 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
                            Sumber: Lampiran output SPSS  2017 
 
Tabel 4.14  terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa 
nilai VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10 dan nilai 
Tolerance semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala 
multikolinieritas.  
c. Uji Autokolerasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 atau sebelumnya.
64
 Menguji apakah dalam sebuah regresi linier 
ada korelasi antara kesalahan penganggu periode t-1 sebelumnya. Jika terjadi 
korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi. Biasanya hal ini terjadi pada 
regresi yang datanya ada time series atau berdasarkan waktu berkala. Salah satu 
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cara yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah 
dengan metode Durbin Watson test. Metode Durbin Watson test hanya digunakan 
untuk autokorelasi tingkat satu (firs order autocorrelation) dan mensyaratkan 
adanya intercept (konstanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lag 
diantara variabel independen.
65
 Dasar pengambilan keputusan: jika du < d atau (4-
d) < du, Ho ditolak pada tingkat 2α sehingga secara statistik terlihat bahwa adanya 
autokorelasi baik positif maupun negatif secara signifikan. Pada penelitian ini uji 
autokorelasi menggunakan uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai 
berikut : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .782
a
 .530 .506 4.96 1.618 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Conflict. 
b. Dependent Variable : Kinerja Pegawai  
Sumber: Lampiran output SPSS  2017 
Tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 1,618 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, 
jumlah sampel 42 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel 
durbin Watson adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4.15 
Tabel Durbin Watson 
N 
K=2 
dL dU 
7 
. 
. 
42 
0.467 
. 
. 
1.407 
1.896 
. 
. 
1.606 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan tabel 4.16 tersebut nilai  dU = 1,606 < 1,618 < 2,39, maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan 
tabel keputusan) atau dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi.  
d. Uji Heterokedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 22 sebagai 
berikut : 
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Gambar 4.2 
Hasil Heteroskedastisitas-Uji Glejser  
                                                          Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,225 2,133  ,575 ,569 
Conflict ,163 ,113 ,291 1,442 ,157 
Lingkungan 
kerja 
,070 ,098 ,143 ,711 ,481 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 hasil heteroskedastisitas-uji glejser, hasil 
perhitungan > 0,05 yang dapat dilihat dari kolom significant sehingga dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh 
secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model 
persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, 
antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolenieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya 
membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk memprediksi 
seberapa jauh perubahan nilai variabel terikat Kinerja Pegawai pada Kantor 
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DPRD Kabupaten Gowa, bila nilai variabel bebas Conflict dan Lingkungan Kerja 
dimanipulasi/ dirubah atau dinaik turunkan. Hasil dari SPSS yang digunakan 
sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
                                                        Tabel 4.16 
Hasil Pengujian Regresi 
                                                                   Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,409 3,190  
Conflict 0,473 0,169 0,398 
Lingkungan Kerja 0,422 0,147 0,408 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam 
suatu model berikut : 
  Y = 4.409 + 0.473X1+0.422X2  
Keterangan: 
Y = Kinerja Pegawai 
X1 = Variabel bebas yaitu Conflict 
X2 = Variabel bebas yaitu Lingkungan Kerja 
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Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 4.409 angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika X1 (Conflict),  dan X2 (Lingkungan Kerja), 
konstan atau X=0, maka Kinerja Pegawai sebesar 4.409. 
2) X1 (Conflict) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.473. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi peningkatan penyebab Conflict sebesar 1% terhadap 
instansi maka Kinerja Pegawai juga akan mengalami peningkatan sebesar 
variabel pengalinya 0.473 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
3) X2 (Lingkungan Kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.422 Hal 
ini berarti bahwa jika tidak terjadi peningkatan penyebab lingkungan 
kerja sebesar 1% terhadap instansi maka Kinerja Pegawai juga akan 
mengalami peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.422 dengan 
asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
b. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Nilai 
koefisien korelasi untuk variabel Conflict dan Lingkungan Kerja yang ditunjukkan 
pada tabel berikut yaitu : 
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Tabel 4.17 
Korelasi Variabel 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .782
a
 .530 .506 4.957 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Conflict. 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.17 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.782. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel 
Conflict dan Lingkungan Kerja berkesinambungan dengan variabel Kinerja 
Pegawai yang dikategorikan Kuat, sebagaimana pedoman untuk 
menginterprestasikan koefisien korelasi menurut Sugiyono
66
 adalah sebagai 
berikut :  
Tabel 4.18 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0.799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
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c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas.
67
 Penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi 
model regresi. Tidak seperti R
2
, nilai Adjusted R
2
 dapat naik atau turun apabila 
satu variabel independen ditambahakan kedalam model. Adapun tabel koefisien 
determinasi adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .782
a
 .530 .506 4.957 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Conflict. 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai. 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Berdasarkan Tabel 4.19 besarnya adjusted R
2
 adalah 0.506, hal ini berarti 
50.6% variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan dari kedua variabel Conflict dan 
Lingkungan Kerja, sedangkan sisanya (100% - 50.6% = 49.4%) dijelaskan oleh 
sebab-sebab yang lain diluar model. 
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1. Uji Hipotesis 
a. Uji F (Simultan) 
Tabel 4.20 
Hasil Uji Simultan 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1082.105 2 541.053 22.018 .000
b
 
Residual 958.371 39 24.574   
Total 2040.476 41    
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Conflict. 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 22.018 nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 3.24 atau Fhitung  22.018 > Ftabel 3.24 dengan 
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja pegawai atau dapat dikatakan 
bahwa kedua variabel Conflict dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Kantor DPRD 
Kabpaten Gowa. Maka dengan demikian hipotesis pertama diterima.  
b. Uji t (Parsial) 
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada 
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taraf nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung 
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% 
(sig< 0.05). Dalam penelitian ini ttabel yang digunakan adalah 1,69092. Hasil uji t 
dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.21 
Hasil Uji t (Uji Parsial) 
 
Coefficients
a
 
a.Dependent Variabel : Kinerja Pegawai 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Berdasarkan Tabel 4.21 maka hasil pengujian variabel bebas dijabarkan 
sebagai berikut: 
1) Variabel Conflict menunjukkan nilai thitung dan ttabel, (2.802 > 1,68488), atau 
sig < α (0.000<0.05), berarti variabel Conflict berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. 
Bagi sebagian orang Conflict yang terjadi atau dilami akan mempengaruhi 
menurunnya produktifitas kerja, namun bagi sebagian orang lainnya 
Conflict memiliki pengaruh besar dal menumbuhkan semangat motivasi. 
Artinya mereka yang mengalami Conflict akan mengarahkan Conflict 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,409 3,190  1,382 0,175 
Conflict 0,473 0,169 0,398 2,802 0,008 
Lingkungan 
Kerja 
0,422 0,147 0,408 2,877 0,006 
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ituke tempat positif, yaitu berusaha memotivasi dirinya untuk lebih baik 
dari sebelumnya.
68
 
2) Variabel Lingkungan Kerja menujukka pula nilai thitung dan ttabel, (2,877 > 
1,68488), atau sig, <α (0.05<0.05). berarti variabel Lingkungan kerja 
berpengaruh secara Positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada 
Kantor DPRD Kabupaten Gowa. 
D. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan variabel dependen yaitu Conflict dan Lingkungan Kerja berpengaruh 
dan signifikan terhadap Kinerja pegawai. Dan secara parsial Conflict dan 
Lingkungan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Penjelasan dari masing-masing pengaruh 
variabel dijelaskan sebagai berikut : 
1. Pengaruh Conflict dan Lingkungan Kerja Secara Bersama-sama 
Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan pertama 
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama 
antara Conflict dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
DPRD Kabupaten Gowa. Hipotesis pertama yaitu Conflict dan Lingkungan Kerja 
secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hal ini ditunjukkan dengan uji ANOVA atau Uji 
F didapat nilai F hitung sebesar 22.018 nilai ini lebih besar dari F tabel yaitu 3.24 
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atau Fhitung  22.018 > Ftabel 3.24 dengan probabilitas 0.000. Karena nilai 
probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi Kinerja Pegawai atau dapat dikatakan bahwa kedua variabel Conflict 
dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. 
Suatu organisasi ingin memiliki tenaga kerja yang handal dan berkualitas, 
ini salah satunya dapat dilakukan dengan cara mengambil atau menarik sumber 
daya manusia yang berasal dari organisasi atau perusahaan lain. Ini sebagaimana 
ditegaskan oleh Wahyudi yaitu “Pada saat permulaan muncul suatu krisis ditandai 
adanya pertentangan untuk memperebutkan sumber daya organisasi yang terbatas, 
maupun disebabkan lingkungan kerja yang tidak kondusif.
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Adapun penelitian oleh Subechi Maulana (2015) tentang pengaruh Conflict 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM tirta moedal kota 
semarang, bahwa Conflict dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
Keberhasilan Rasulullah SAW. dalam membangun suasana lingkungan 
kerja yang kondusif disebabkan oleh sikap beliau yang sangat penyayang kepada 
orang lain.
70
 Sebagaimna Dalam Qur’an Surah (Q.S) Ali Imran ayat 159 : 
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                            
                          
          
Terjemahnya : 
Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah lembut terhadap 
mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah mereka, mohonkanlah 
ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan mereka dalam urusan itu. 
kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, Maka bertawakkallah kepada 
Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang bertawakkal kepada-
Nya. 
Ayat diatas menjelaskan bahwa Allah SWT. Sangat menegaskan kepada 
kita khususnya para umat Islam untuk perperilaku lemah lembut, dalam 
lingkungan kerja terkadang kita merasa tidak nyaman, mungkin karena situasi 
ataupun dengan rekan kerja itu sendiri, kita sebagai pekerja perlu untuk 
memahami keadaan agar kita jauh dari yang namanya Conflict, meskipun Conflict 
itu selalu ada dalam kehidupan manusia setidaknya kita bisa meminimalisir 
Conflict tersebut. Sebagaimana juga dalam hadist Riwayat Bukhari dan Muslim 
yanga artinya bahwa Senyummu kepada saudaramu itu adalah sedeqah, itu juga 
merupakan salah satu untuk menjauhkan kita dari Conflict. Sehingga kita ketahui 
bahwa Conflict dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Conflict terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
kedua yaitu Conflict berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja pegawai pada 
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Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hipotesis ketiga yaitu Lingkungan Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Kantor DPRD 
Kabupaten Gowa. Hal ini ditunjukkan menunjukkan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel, (2,802 > 1,68488), atau sig, <α (0.00 < 0.05). berarti variabel Conflict 
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor DPRD 
Kabupaten Gowa. 
mengartikan Conflict mengacu pada pertentangan antar individu atau 
kelompok yang dapat meningkatkan ketegangan sebagai akibat saling 
menghalangi dalam pencapaian tujuan. Konflik organisasi (organizational 
conflict) adalah ketidaksesuaian antara dua atau lebih anggota-anggota atau 
kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena adanya kenyataan bahwa 
mereka harus membagi sumber daya-sumber daya yang terbatas atau kegiatan 
kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, 
tujuan, nilai atau persepsi”.  
Adapun penelitian terdahulu oleh Nur Saina (2013) yaitu Konflik, stres 
kerja dan kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Universitas 
Khairun Ternate, analisis datanya metode survei dengan hasil penelitian Konflik 
berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Namun Bagi sebagian orang 
Conflict yang terjadi atau dilami akan mempengaruhi menurunnya produktifitas 
kerja, namun bagi sebagian orang lainnya Conflict memiliki pengaruh besar dalam 
menumbuhkan semangat motivasi. Artinya mereka yang mengalami Conflict akan 
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mengarahkan Conflict itu ke tempat positif, yaitu berusaha memotivasi dirinya 
untuk lebih baik dari sebelumnya.
71
  
Untuk menggapai kebahagiaan dalam mengarungi kehidupan baik didunia 
maupun di akhirat kelak, sehingga untuk menggapainya, paling tidak 
hablumminallah dan hablumminanas harus diperhatikan dan dipahami dengan 
sesungguhnya. Dalam Qur’an Surah (Q.S) Ali Imran ayat 103 : 
                      
                           
                        
Terjemahnya : 
Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah, dan janganlah 
kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kepadamu ketika kamu 
dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah mempersatukan hatimu, 
lalu menjadilah kamu karena nikmat Allah, orang-orang yang bersaudara ; dan 
kamu telah berada di tepi jurang neraka, lalu Allah menyelamatkan kamu dari 
padanya. Demikianlah Allah menerangkan ayat-ayat-Nya kepadamu, agar kamu 
mendapat petunjuk. 
Ayat diatas menjelaskan bahwa sejarah panjang peradaban manusia selalu 
diwarnai Conflict dari level komunitas terkecil hingga komunitas terbesar yang 
disebabkan dan dilatarbelakangi oleh berbagai faktor, motif dan kepentingan. 
Dalam hal ini, tentunya dibutuhkan upaya untuk merekonsiliasi dan memperbaiki 
hubungan antara pihak-pihak terkait demi terciptanya kembali hubungan dan 
kehidupan yang harmonis dan penuh kedamaian baik itu di dalam sebuah lembaga 
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atau organisasi maupun di tempat yang lainnya. Sehingga di katakan bahwa 
Conflict berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
ketiga yaitu Lingkugan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hal ini ditunjukkan nilai thitung 
lebih besar dari ttabel, (2.877 > 1,68488), atau sig < α (0.000 < 0.05), berarti 
variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin baik lingkungan kerja maka kinerja yang ditampilkan 
pegawai juga akan semakin baik. 
Faktor-faktor lingkungan kerja menurut Simamora kondisi lingkungan 
kerja pada dasarnya dapat dibedakan menjadi dua : (1) Lingkungan fisik atau 
tempat kerjanya: ventilasi, peneragan, tata letak dan peralatan. (2) Kondisi 
psikososial atau perlakuan yang diterima, tempat kerja yang memudahkan intraksi 
sosial yang tercipta tersebut dapat berpengaruh positif terhadap prestasi ataupun 
kinerja pegawai.
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Menurut penelitian tentang lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
yang dilakukan oleh Nurdiansyah (2009) menunjukkan hasil tentang pengaruh 
positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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Lingkungan kerja menurut Islam mencakup semua usaha kegiatan manusia 
dalam sudut ruang dan waktu. Lingkungan ruang mencakup bumi, air hewan dan 
tumbuh-tumbuhan serta semua yang ada di atas dan di dalam perut bumi, yang 
semua diciptakan Allah SWT. Untuk kepentingan umat manusia untuk menunjang 
kelangsungan hidupnya. Sebagaimana dalam firman Allah dalam Qur’an Surah 
(Q.S) Al-Qashash Ayat 77 : 
                    
                             
    
Terjemahnya : 
Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan) 
negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) 
duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat 
baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. 
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan. 
Ayat diatas menjelaskan bahwa sebagai pemimpin manusia diberi 
tanggung jawab pengelolaan alam semesta untuk kesejahteraan umat manusia. 
Seperti dalam kantor kita sangat perlu untuk menjaga fasilitas-fasilitas yang ada 
agar kita dapat menggunakan dengan sebaik-baiknya agar kinerja kita juga dapat 
mempengaruhi dengan fasilitas yang kita gunakan. Sehingga dikatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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4. Conflict (Variabel X1) dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada kantor DPRD Kab. Gowa. 
Berdasarkan hasil pengujian regresi terlihat conflict yang lebih dominan 
berpengaruh terhadap kinerja di kantor dewan perwakilan rakyat daerah (DPRD) 
Kabupaten Gowa. Karena conflict adalah sebuah presepsi yang berbeda dalam 
melihat suatu situasi dan kondisi, selanjutnya teraplikasi dalam bentuk aksi-aksi 
sehingga telah menimbulkan pertentangan dengan pihak-pihak tertentu. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil pengujian regresi yaitu nilai conflict lebih besar dari 
pada nilai lingkungan kerja atau 0.473 > 0.422. 
Ada pendapat yang mengatakan bahwa setiap orang itu memiliki 
perbedaan atau secara istilah disebut “different thinking, different opinion, 
different analysis, and too defferent action.” Dan perbedaan itu terjadi karena 
dilatarbelakamgi oleh berbagai sebab, seperti latar belakang keluarga, pendidikan, 
organisasi, dan lain sebagainya. Dimana perbedaan ini secara lansung dan tidak 
lansung telah melahirkan conflict. Dan ilmu manajemen berusaha keras 
memberikan kepuasan conflict dari segi pendekatan manajemen yaitu bagaimana 
memanage conflict tersebut. 
Bagi sebagian orang conflict yang terjadi atau dialami akan memengaruhi 
pada menurunnya produktivitas kerja, namun bagi sebagian orang lainnya conflict 
memiliki pengaruh besar dalam menumbuhkan semangat motivasi. Artinya 
mereka yang mengalami conflict akan mengarahkan conflict itu ke tenpat positif, 
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yaitu berusaha memotivasi diriya untuk lebih baik dari sebelumnya.
73
 Oleh karena 
itu ada baiknya seseorang mengarahkan conflict itu sebagai usahanya 
melampiaskan conflict dengan menjadikan conflict itu sebagai masukan berarti 
atau koreksi positif walaupun terlihat keras namun ambillah itu sebagai nasehat 
agar kita menjadi orang yang lebih baik lagi. Dan ini banyak pihak yang telah 
membuktikan keberhasilan dengan menerapkan metode seperti itu. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh Conflict dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten 
Gowa. Berdasarkan hasil uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan dari penelitian adalah : 
1. Dari hasil uji simultan yang telah dilakukan pada hipotesis pertama, Kedua 
variabel yaitu Conflict dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Kantor 
DPRD Kabupaten Gowa. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan 
menggunakan SPSS versi 22 diperoleh nilai Fhitung > Ftabel dan nilai 
signifikan lebih kecil dari 0,05. 
2. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat 
disimpulkan bahwa Conflict berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hasil pengolahan dan 
komputerisasi dengan menggunakan program SPSS versi 22 diperoleh nilai 
t hitung > t tabel yaitu (2.802 > 1.68488) dan nilai signifikan lebih kecil dari 
0.05 yang berarti bahwa Conflict  terdapat pengaruh dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada kantor DPRD Kabupaten Gowa. 
3. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis ketiga, dapat 
disimpulkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor DPRD Kabupaten Gowa. Hasil 
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pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan program SPSS versi 
22. Hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (2.877 > 1,68488), 
atau sig < α (0.000 < 0.05), berarti variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor DPRD 
Kabupaten Gowa. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin baik 
lingkungan kerja maka kinerja yang ditampilkan pegawai juga akan semakin 
baik. 
4. Pendapat lain mengatakan bahwa kinerja merupakan keadaan emosional 
yang menyenagkan atau tidak menyenangkan. Hal ini akan tampak dari 
sikap positif pegawai terhadap segala sesuatu yang dihadapi dengan 
lingkungan kerja. Kinerja berhubungan erat dengan sikap dari pegawai 
terhadap pekerjaannya, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja sebagai hasil interaksi 
manusia dengan lingkungan kerja. Senada dengan Simamora menyatakan 
bahwa lingkungan kerja juga menentukan persepsi karyawan tentang 
pekerjaan dan hasil kerjanya. Dari pernyataan para ahli bisa dilihat bahwa 
lingkungan kerja memegang peranan yang sangat penting demi menunjang 
kinerja karyawan yang optimal. 
B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Conflict dan Lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 
(DPRD) Kabupaten Gowa, maka peneliti memberikan saran yaitu : 
1. Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa 
perlu adanya saling bekerja sama dalam melakukan`pekerjaan, sebab 
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ketika kita bekerja dengan saling membantu atau saling bekerja sama 
maka itu juga dapat menimbulkan hubungan yang harmonis didalam 
kantor tersebut. Dengan cara seperti itu dapat terhidar dari adanya 
Conflict dalam sebuah organisasi atau lembaga. 
2. Untuk meningkatkan hubungan yang baik sangat perlu juga adanya 
komunikasi yang baik, agar para pegawai yang ada di kantor Dewan 
Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa tidak mudah 
tersinggung ataupun salah paham dalam memaknai setiap komunikasi 
yang ada. Dan juga sangat perlu ketika menyampaikan sesuatu 
disampaikan dengan tenang jangan terburu-buru sehingga pegawai lain 
mudah mengerti apa yang diampaikan. 
3. Dalam hal Lingkungan kerja menurut peneliti masih sangat perlu adanya 
fasilitas-fasilitas untuk di tempatkan di kantor DPRD Kbupaten Gowa, 
karena kenapa, agar pegawai-pegawai yang bekerja di kantor Dewan 
Perwakilan Rakyar Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa dapat bekerja 
dengan nyaman sehingga pekerjaan yang dikerjakan dapat diselesaikan 
sesuai dengan yang diinginkan oleh kantor tersebut.  
4. Mengenai kinerja pegawai, alangkah baiknya jika para pegawai yang 
bekerja dikator Dewan perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten 
Gowa datang tepat waktu, karena perlu kita ketahui bahwa disiplin sangat 
penting dalam kehidupan kita, dan juga dalam hal mengerjakan tugas-
tugas ataupun pekerjaan yang diberikan perlu adanya menyelesaikan 
tugas atau perkerjaan tersebut dengan tepat waktu. 
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LAMPIRAN I 
KUESIONER PENELITIAN 
   
Assalamualaikum Wr. Wb  
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswa Universitas Islam 
Negeri (UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di Kantor Dewan 
Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Gowa. Penelitian yang saya 
lakukan berjudul “Pengaruh Conflict dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai”. Penelitian ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi.  
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu 
sejenak guna mengisi angket ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i menjawab 
dengan leluasa, sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, lakukan dan 
alami, bukan apa yang seharusnya atau yang ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan 
menjawab dengan jujur dan terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau 
salah. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. 
Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai 
bagi saya. Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya.   
Selamat bekerja dan semoga sukses ! 
  
Petunjuk Pengisian  
 Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah 
penilaian terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan 
pertanyaan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari 
lima kolom, dengan keterangan sebagai berikut: 
SS S RR TS STS 
Sangat 
Setuju 
Setuju Ragu-Ragu Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju 
 
    Identitas Responden 
Jenis Kelamin  :  a. laki-laki (.....)  b. Perempuan  (…..)  
Umur   : ..................................................................  
Pendidikan terakhir   : ..................................................................  
Masa Kerja  : ..................................................................   
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1. Variabel Conflict (X1) 
NO PERNYATAAN SS S RG TS 
 
STS 
 
Kesalahan Komunikasi      
1 
Saya tidak pernah salah menyampaikan 
pesan ke orang lain. 
     
2 
Saya mempercayai informasi yang 
diberikan oleh karyawan lain secara 
pribadi 
     
3 
Hubungan komunikasi antara atasan 
dan bawahan selalu baik. 
     
Perbedaan Tujuan      
4 
Saya menerima perbedaan pendapat 
demi mencapai tujuan. 
     
5 
Saya merasakan kecocokan antara 
tujuan pribadi dengan perusahaan. 
     
Perbedaan dalam Penilaian atau 
Persepsi 
     
6 
Saya merasakan adanya kesesuaian 
penilaian kinerja dengan kenyataan. 
     
7 
Penilaian yang berbeda dari pemimpin 
tidak merubah semangat saya dan 
motivasi untuk bekerja yang lebih baik. 
     
Interdependensi aktivitas Kerja      
8 
Saya dapat memebantu pekerjaan yang 
belum selesai dari pegawai lain 
     
9 
Jika salah satu anggota tim kerja tidak 
dapat masuk kerja, saya akan tetap 
semangat bekerja. 
     
 
2. Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
NO PERNYATAAN SS S RG TS 
 
STS 
Suasana Kerja      
1 Cahaya listrik yang ada diruangan      
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membantu saya dalam bekerja 
2 
Suhu udara yang sejuk dan segar 
membuat saya nyaman dalam bekerja 
     
3 
Ruang kerja saya tidak bising sehingga 
saya tenang dalam bekerja. 
     
Hubungan dengan Rekan Kerja 
     
4 
Hubugan pegawai dengan pimpinan 
terjalin dengan baik. 
     
5 
Saya bekerjasama dengan pegawai lain 
ketika saya mengalami kesulitan 
bekerja. 
     
6 
Hubungan antar rekan kerja terjlin 
dengan baik. 
     
Tersedianya Fasilitas Kerja 
     
7 
Ketersediaan komputer dan peralatan 
kantor lainnya mendukung saya dalam 
bekerja. 
     
8 
 
 
 
9 
Tersedianya fasilitas internet sangat 
membantu mengakses seputar informasi 
yang terkait dengan pekerjaan. 
 
Kursi kantor yang memadai dan sesuai 
untuk memberikan kenyamanan dalam 
bekerja. 
     
 
3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
NO PERNYATAAN SS S RG TS 
 
STS 
Tingkat Kemampuan Kerjsama       
1 
Saya bersedia untuk bekerjasama 
dengan pegawai lainnya. 
     
2 
Saya sering membantu rekan kerja 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
sehingga dapat mencapai tujuan yang 
diinginkan. 
     
3 
Saya selalu menyesuaikan diri dengan 
karyawan lain demi mewujudkan 
kepentingan bersama. 
     
Ketelitian      
4 Saya sangat teliti ketika saya      
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mengerjakan pekerjaan yang diberikan 
5 
Setelah selesai pekerjaan yang saya 
kerjakan, saya sering memeriksa 
kembali pekerjaan tersebut. 
 
     
Tingkat Kuantitas dari Hasil      
6 
Tingkat pencapaian volume kerja yang 
saya hasilkan sesuai dengan harapan 
perusahaan. 
     
7 
 
 
8 
Jumlah pekerjaan yang diberikan dapat 
saya selesaikan sesuai dengan target 
unit kerja. 
 
 
Hasil kerja saya memenuhi standar 
ketentuan yang telah ditetapkan 
perusahaan. 
 
     
Tingkat kualitas Hasil Kerja      
9 
Saya melakukan pekerjaan dengan 
mengutamakan hasil pekerjaan yang 
bermutu dan sesuai dengan peraturan 
yang ada. 
     
10 
Saya melaksanakan tugas dengan 
memiliki target yang jelas. 
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LAMPIRAN II 
DATA RESPONDEN 
Jenis Kelamin 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Laki-Laki 
Perempuan 
22 
20 
52,4 
47,6 
Jumlah 42 100 
 
Usia 
(Tahun) 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
21-30 
31-40 
41-50 
>51 
13 
11 
14 
4 
30,9 
26,3 
33,3 
9,5 
Jumlah 42 100 
 
Pendidikan Terakhir 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
SMA/SLTP/ SD 
S1 
S2 
17 
19 
6 
40,5 
45,2 
14,3 
Jumlah 42 100 
 
 
 
104 
 
Masa Kerja  
(Tahun) 
Jumlah Responden  
(Orang) 
Persentase 
(%) 
<5 
5-10 
10-20 
>20 
5 
19 
15 
4 
11.8 
43,2 
35,5 
9.5 
Jumlah 42 100 
 
No Pangkat / Golongan Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Pembina Utama Muda, IV/c 1 2,38 
2 Pembina Tk I, IV/b 2 4,76 
3 Pembina, IV/a 1 2,38 
4 Penata Tk I, III/d 5 11,90 
5 Penata, III/c 5 11,90 
6 Penata Muda Tk. I, III/b 5 11,90 
7 Penata Muda, III/a 7 16,66 
8 Pengatur, II/c 3 7,14 
9 Pengatur Muda Tk. I, II/b 4 9,52 
10 Pengatur Muda, II/a 4 9,52 
11 Juru Tk I 1 2,38 
12 Juru, I/c 1 2,38 
13 Juru Muda Tk I, I/b 1 2,38 
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14 Juru Muda, I/a 2 4,76 
Jumlah 42 100 % 
 
LAMPIRAN III 
UJI CONFLICT 
 
Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 
P1 Pearson 
Correlation 
1 ,089 ,178 ,236 ,286 ,431
**
 ,256 ,118 ,154 ,491
**
 
Sig. (2-tailed)  ,574 ,259 ,132 ,066 ,004 ,102 ,455 ,329 ,001 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P2 Pearson 
Correlation 
,089 1 ,245 ,347
*
 ,313
*
 ,223 ,174 ,261 ,010 ,473
**
 
Sig. (2-tailed) ,574  ,118 ,024 ,044 ,157 ,271 ,095 ,951 ,002 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P3 Pearson 
Correlation 
,178 ,245 1 ,754
**
 ,592
**
 -,070 ,775
**
 ,145 ,104 ,749
**
 
Sig. (2-tailed) ,259 ,118  ,000 ,000 ,658 ,000 ,360 ,513 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P4 Pearson 
Correlation 
,236 ,347
*
 ,754
**
 1 ,504
**
 ,077 ,790
**
 ,224 ,171 ,818
**
 
Sig. (2-tailed) ,132 ,024 ,000  ,001 ,627 ,000 ,153 ,280 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P5 Pearson 
Correlation 
,286 ,313
*
 ,592
**
 ,504
**
 1 ,421
**
 ,497
**
 ,209 ,086 ,741
**
 
Sig. (2-tailed) ,066 ,044 ,000 ,001  ,005 ,001 ,184 ,586 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P6 Pearson 
Correlation 
,431
**
 ,223 -,070 ,077 ,421
**
 1 ,095 ,000 -,219 ,304 
Sig. (2-tailed) ,004 ,157 ,658 ,627 ,005  ,550 1,000 ,163 ,050 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P7 Pearson 
Correlation 
,256 ,174 ,775
**
 ,790
**
 ,497
**
 ,095 1 ,050 ,109 ,751
**
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Sig. (2-tailed) ,102 ,271 ,000 ,000 ,001 ,550  ,752 ,491 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P8 Pearson 
Correlation 
,118 ,261 ,145 ,224 ,209 ,000 ,050 1 ,187 ,443
**
 
Sig. (2-tailed) ,455 ,095 ,360 ,153 ,184 1,000 ,752  ,234 ,003 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P9 Pearson 
Correlation 
,154 ,010 ,104 ,171 ,086 -,219 ,109 ,187 1 ,363
*
 
Sig. (2-tailed) ,329 ,951 ,513 ,280 ,586 ,163 ,491 ,234  ,018 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P10 Pearson 
Correlation 
,491
**
 ,473
**
 ,749
**
 ,818
**
 ,741
**
 ,304 ,751
**
 ,443
**
 ,363
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,000 ,000 ,000 ,050 ,000 ,003 ,018  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
UJI LINGKUNGAN KERJA 
Correlations 
 
VAR000
01 
VAR000
02 
VAR0000
3 
VAR0000
4 
VAR0000
5 
VAR0000
6 
VAR0000
7 
VAR000
08 
VAR0
0009 
VAR0001
0 
VAR0
0001 
Pearson 
Correlation 
1 ,392
*
 ,107 ,387
*
 ,062 ,392
*
 ,715
**
 -,005 ,385
*
 ,525
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 ,010 ,501 ,011 ,698 ,010 ,000 ,977 ,012 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0002 
Pearson 
Correlation 
,392
*
 1 ,306
*
 ,937
**
 ,164 ,981
**
 ,384
*
 ,161 ,831
**
 ,800
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,010  ,049 ,000 ,299 ,000 ,012 ,308 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0003 
Pearson 
Correlation 
,107 ,306
*
 1 ,218 ,875
**
 ,250 ,053 ,726
**
 ,150 ,670
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,501 ,049  ,165 ,000 ,110 ,740 ,000 ,342 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
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VAR0
0004 
Pearson 
Correlation 
,387
*
 ,937
**
 ,218 1 ,135 ,923
**
 ,375
*
 ,053 ,841
**
 ,762
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,011 ,000 ,165  ,394 ,000 ,014 ,741 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0005 
Pearson 
Correlation 
,062 ,164 ,875
**
 ,135 1 ,139 ,086 ,703
**
 ,228 ,651
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,698 ,299 ,000 ,394  ,378 ,589 ,000 ,147 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0006 
Pearson 
Correlation 
,392
*
 ,981
**
 ,250 ,923
**
 ,139 1 ,388
*
 ,107 ,857
**
 ,776
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,010 ,000 ,110 ,000 ,378  ,011 ,501 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0007 
Pearson 
Correlation 
,715
**
 ,384
*
 ,053 ,375
*
 ,086 ,388
*
 1 -,081 ,465
**
 ,515
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,012 ,740 ,014 ,589 ,011  ,611 ,002 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0008 
Pearson 
Correlation 
-,005 ,161 ,726
**
 ,053 ,703
**
 ,107 -,081 1 ,162 ,525
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,977 ,308 ,000 ,741 ,000 ,501 ,611  ,306 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0009 
Pearson 
Correlation 
,385
*
 ,831
**
 ,150 ,841
**
 ,228 ,857
**
 ,465
**
 ,162 1 ,778
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,012 ,000 ,342 ,000 ,147 ,000 ,002 ,306  ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0
0010 
Pearson 
Correlation 
,525
**
 ,800
**
 ,670
**
 ,762
**
 ,651
**
 ,776
**
 ,515
**
 ,525
**
 ,778
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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UJI KINERJA PEGAWAI 
 
 
Correlations 
 
VAR000
01 
VAR000
02 
VAR000
03 
VAR000
04 
VAR000
05 
VAR000
06 
VAR000
07 
VAR000
08 
VAR000
09 
VAR000
10 
VAR0
0011 
VAR0000
1 
Pearson 
Correlation 
1 ,083 ,300 ,219 ,136 ,281 -,119 ,258 ,162 ,203 ,435
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 ,602 ,054 ,164 ,390 ,072 ,455 ,099 ,307 ,197 ,004 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
2 
Pearson 
Correlation 
,083 1 ,230 ,219 ,296 ,464
**
 ,227 ,282 ,302 ,298 ,477
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,602  ,144 ,164 ,057 ,002 ,148 ,070 ,052 ,055 ,001 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
3 
Pearson 
Correlation 
,300 ,230 1 ,890
**
 ,574
**
 ,217 ,271 ,609
**
 ,396
**
 ,896
**
 ,824
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,054 ,144  ,000 ,000 ,167 ,082 ,000 ,009 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
4 
Pearson 
Correlation 
,219 ,219 ,890
**
 1 ,599
**
 ,239 ,282 ,610
**
 ,403
**
 ,929
**
 ,821
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,164 ,164 ,000  ,000 ,128 ,071 ,000 ,008 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
5 
Pearson 
Correlation 
,136 ,296 ,574
**
 ,599
**
 1 ,379
*
 ,349
*
 ,434
**
 ,245 ,556
**
 ,699
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,390 ,057 ,000 ,000  ,013 ,023 ,004 ,118 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
6 
Pearson 
Correlation 
,281 ,464
**
 ,217 ,239 ,379
*
 1 ,227 ,510
**
 ,338
*
 ,222 ,595
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,072 ,002 ,167 ,128 ,013  ,148 ,001 ,028 ,158 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
7 
Pearson 
Correlation 
-,119 ,227 ,271 ,282 ,349
*
 ,227 1 ,569
**
 ,392
*
 ,262 ,475
**
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Sig. (2-
tailed) 
,455 ,148 ,082 ,071 ,023 ,148  ,000 ,010 ,094 ,001 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
8 
Pearson 
Correlation 
,258 ,282 ,609
**
 ,610
**
 ,434
**
 ,510
**
 ,569
**
 1 ,633
**
 ,620
**
 ,836
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,099 ,070 ,000 ,000 ,004 ,001 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0000
9 
Pearson 
Correlation 
,162 ,302 ,396
**
 ,403
**
 ,245 ,338
*
 ,392
*
 ,633
**
 1 ,374
*
 ,611
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,307 ,052 ,009 ,008 ,118 ,028 ,010 ,000  ,015 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0001
0 
Pearson 
Correlation 
,203 ,298 ,896
**
 ,929
**
 ,556
**
 ,222 ,262 ,620
**
 ,374
*
 1 ,815
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,197 ,055 ,000 ,000 ,000 ,158 ,094 ,000 ,015  ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
VAR0001
1 
Pearson 
Correlation 
,435
**
 ,477
**
 ,824
**
 ,821
**
 ,699
**
 ,595
**
 ,475
**
 ,836
**
 ,611
**
 ,815
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
,004 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
HASIL UJI VALIDITAS CONFLICT 
NO Pernyataan r Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X1. P1 0.491 0.3044 Valid 
2 X1. P2 0.473 0.3044 Valid 
3 X1. P3 0.749 0.3044 Valid 
4 X1. P4 0.818 0.3044 Valid 
5  X1. P5 0,741 0.3044 Valid 
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6 X1. P6 0.314 0.3044 Valid 
7 X1. P7 0.751 0.3044 Valid 
8 X1. P8 0.443 0.3044 Valid 
9 X1. P9 0.363 0.3044 Valid  
 
HASIL UJI VALIDITAS LINGKUNGAN KERJA 
NO Pernyataan r Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X2.P1 0.525 0.3044 Valid 
2 X2.P2 0,800 0.3044 Valid 
3 X2.P3 0,670 0.3044 Valid 
4 X2.P4 0,762 0.3044 Valid 
5 X2.P5 0,651 0.3044 Valid 
6 X2.P6 0,776 0.3044 Valid 
7 X2.P7 0,515 0.3044 Valid 
8 X2.P8 0,525 0.3044 Valid 
9 X2.P9 0,778 0.3044 Valid 
 
HASIL UJI VALIDITAS KINERJA PEGAWAI 
NO Pernyataan  
r 
Hitung 
r 
 Tabel 
KETERANGAN 
1 Y.P1 0,435 0.3044 Valid 
2 Y.P2 0,477 0.3044 Valid 
3 Y.P3 0,824 0.3044 Valid 
4 Y.P4 0,821 0.3044 Valid 
5 Y.P5 0,699 0.3044 Valid 
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6 Y.P6 0,595 0.3044 Valid 
7 Y.P7 0,475 0.3044 Valid 
8 Y.P8 0,836 0.3044 Valid 
9 Y.P9 0,611 0.3044 Valid  
10 Y.P10 0,815 0.3044 Valid 
 
HASIL UJI RELIABILITAS 
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
N Of Items 
Conflict (X1) 0,718 
9 
Lingkungan Kerja (X2) 0.752 
9 
Kinerja Pegawai (Y) 0.761 
10 
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LAMPIRAN IV 
              Hasil Uji Normalitas- Kolmogorov-Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 42 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
4,83476010 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,124 
Positive ,087 
Negative -,124 
Test Statistic ,124 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,108
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
HASIL UJI MULTIKOLINERITAS 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Conflict ,598 1,671 
Lingkungan 
kerja 
,598 1,671 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
HASIL UJI AUTOKORELASI 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .782
a
 .530 .506 4.96 1.618 
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HASIL UJI HETEROKEDASTISITAS 
  Hasil Heteroskedastisitas-Uji Glejser  
                                                                            Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,225 2,133  ,575 ,569 
Conflict ,163 ,113 ,291 1,442 ,157 
Lingkungan 
Krja 
-,070 ,098 -,143 -,711 ,481 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
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LAMPIRAN V 
HASIL PENGUJIAN REGRESI 
                                                                            Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,409 3,190  
Conflict 0,473 0,169 0,398 
Lingkungan Kerja 0,422 0,147 0,408 
 
KORELASI VARIABEL 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .782
a
 .530 .506 4.957 
 
HASIL UJI SIMULTAN 
ANNOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1082.105 2 541.053 22.018 .000
b
 
Residual 958.371 39 24.574   
Total 2040.476 41    
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HASIL UJI PARSIAL 
Coefficients
a
 
 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,409 3,190  1,382 0,175 
Conflict 0,473 0,169 0,398 2,802 0,008 
Lingkungan 
Kerja 
0,422 0,147 0,408 2,877 0,006 
  
117 
 
       DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
Nama lengkap Ika Ayu Rahmawati, akrab disapa 
dengan Ika. Lahir pada tanggal 12 Juli 1995 di Jambi, 
setelah berumur 3 tahun penulis pindah bersama 
keluarga di sulawesi selatan tepatnya di Kabupaten 
Bone. Penulis adalah anak pertama dari empat orang 
bersaudara, dari pasangan Rustam dan St. Kamisah. 
Penulis menempuh pendidikan dasar di SD Inp 12/79 Tu-Tel, selanjutnya 
menempuh pendidikan di SMPN 3 Sibulue, kemudian melanjutkan studi di 
SMAN 2 Model Watampone dan selesai pada tahun 2013. Penulis melanjutkan 
studi tahun 2013 dan terdaftar sebagai mahasiswi jurusan Manajemen Ekonomi 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Program Studi Strata Satu (S1) di Universitas 
Islam Negeri Alauddin Makassar. Penulis pernah tinggal di Asrama rusunawa 
selama 3 tahun, saat itu penulis pernah ikut menjadi mahasiswa pecinta mesjid 
atau (MPM) dan kajian tahsin juga tarbiah di mesjid kampus II Uin Alauddin 
Makassar. Setelah pindah dari Asrama penulis mulai sibuk dalam urusan 
akademik, termasuk pengurusan Kuliah Kerja Nyata (KKN) dan juga mulai 
menyusun skripsi sebagai salah satu syarat untuk mendapatkan gelar Sarjana 
Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Universitas Islam Negeri 
Alauddin Makassar. 
